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PENGARUH KOMPENSASI FINANSIAL DAN NON-FINANSIAL 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. JAYA DIRI KATERING 
JAKARTA DAN MAKASSAR 
 
Mukhlas Afrianto 
Prof. Dr. Mahlia Muis, S.E., M.Si 
Dra. Debora Rira, M.Si 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi 
non-finansial terhadap kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering. Data penelitian diperoleh 
dari pengisian kuesioner yang dibagikan penulis kepada seluruh karyawan PT. Jaya Diri 
Katering yang berjumlah 36 orang. Temuan penelitian menunjukan bahwa kompensasi 
finansial dan kompensasi non-finansial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
dengan Fhitung (7,164) > Ftabel (3,28) dan taraf signifikansi (0,003) lebih kecil dari 0,05. 
Kompensasi finansial (X1) mempunyai pengaruh paling signifikan terhadap kinerja (Y) 
dengan thitung 3.007 > ttabel 2.034. Hasil analisis deskriptif pada variabel kompensasi finansial 
(X1) yang mempunyai hasil range tertinggi yaitu pada indikator insentif dan tunjangan 
dengan nilai 167. Sedangkan pada variabel kompensasi non-finansial (X2) yang mempunyai 
hasil range tertinggi terdapat pada indikator lingkungan pekerjaan dengan nilai 141. 













COMPENSATION EFFECT OF FINANCIAL AND NON-FINANCIAL 
PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN PT. JAYA DIRI CATERING 
JAKARTA AND MAKASSAR 
 
Mukhlas Afrianto 
Prof. Dr. Mahlia Muis, S.E., M.Si 
Dra. Debora Rira, M.Si 
This study aims to determine the effect of financial compensation and non-financial 
compensation to employee performance PT. Jaya Diri Catering. Data were obtained from 
questionnaires which researchers distributed to all employees of PT. Jaya Diri Catering 
totaling 36 people. The research findings show that the compensation of financial and non-
financial compensation positive effect on employee performance with Fhitung (7.164) > Ftable 
(3.28) and the significance level (0.003) is smaller than 0.05. Financial compensation (X1) 
has the most significant effect on performance (Y) with thitung 3,007 > ttable 2.034. Descriptive 
analysis on financial compensation variable (X1) which has the highest range which results 
in indicators of incentives and benefits with a value of 167. While in the non-financial 
compensation variable (X2) having the highest range results indicators contained in the work 
environment with a value of 141. 
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1.1 Latar Belakang Masalah 
Untuk sebuah perusahaan, sumber daya manusia adalah salah satu aset 
berharga, karena tanpa sumber daya manusia sebuah perusahaan tidak akan 
berjalan, dan kelangsungan hidup sebuah perusahaan dapat  ditentukan oleh 
sumber daya manusia yang bekerja di dalamnya. Menurut Sumarsono (2003 : 4), 
Sumber Daya Manusia (SDM) atau human recources mengandung dua 
pengertian. Pertama, adalah usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam 
proses produksi. Dalam hal lain SDM mencerminkan kualitas usaha yang 
diberikan oleh seseorang dalam waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan 
jasa. Pengertian kedua, SDM menyangkut manusia yang mampu bekerja untuk 
memberikan jasa atau usaha kerja tersebut. Mampu bekerja berarti mampu 
melakukan kegiatan yang mempunyai kegiatan ekonomis, yaitu bahwa kegiatan 
tersebut menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan atau 
masyarakat. Dan menurut Hariandja (2002 : 2) SDM merupakan salah satu faktor 
yang sangat penting dalam suatu perusahaan di samping faktor yang lain seperti 
modal. Oleh karena itu SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan 
efektivitas dan efisiensi organisasi. 
Karena SDM merupakan salah satu faktor penting, maka perusahaan harus 
memberikan perhatian khusus kepada SDMnya, agar SDM yang mereka miliki 
dapat memberikan produktifitas secara maksimal demi mencapai target 




tingkat produktifitas yang tinggi, para karyawan yang merupakan SDM harus 
diberi sebuah penghargaan dari sebuah perusahaan yang merupakan hubungan 
yang saling menguntungkan yang akan mendorong semangat para karyawan 
untuk mencapai tingkat kinerja tertingginya. Dengan adanya dorongan semangat 
kerja para karyawan, maka para karyawan akan berproduktifitas lebih tinggi dari 
yang biasanya. Karyawan memberikan prestasi kerja dengan meningkatkan 
produktifitas perusahaan demi kemajuan sebuah perusahaan. Sedangkan 
perusahaan memberikan kompensasi yang merupakan wujud apresiasi 
penghargaan terhadap karyawan sesuai dengan prestasi kerja yang telah 
diberikan kepada perusahaan. 
Sedarmayanti (2011 : 239) menyatakan bahwa kompensasi adalah : “segala 
sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka”. 
Kompensasi merupakan setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 
organisasi (Panggabean, 2002 : 75). Dengan adanya pemberian kompensasi 
yang adil dan sesuai dengan prestasi kerja yang diberikan kepada perusahaan 
demi memajukan perusahaan, diharapkan para karyawan semakin termotivasi 
dan terpacu untuk semakin meningkatkan prestasi kerja ke tingkat terbaik para 
karyawan yang menimbulkan kepuasan kerja dan kualitas pelayanan karyawan. 
Pada umumnya produktifitas karyawan akan meningkat apabila diikuti dengan 
peningkatan kompensasi ini. Karena salah satu yang memicu terjadinya 
peningkatan produktifitas para karyawan adalah untuk memenuhi setiap 





Dengan kompensasi yang memuaskan yang akan diterima karyawan dari 
perusahaan, merupakan salah satu hal yang menarik minat setiap orang ingin 
bekerja pada perusahaan tersebut, seperti halnya pada PT. Jaya Diri Katering 
Jakarta dan Makassar. PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar merupakan 
suatu perusahaan yang bergerak dalam bidang jasaboga, yang melayani paket 
pernikahan, paket ulang tahun, dll. Saat ini PT. Jaya Diri Katering berpusat di 
Jakarta dan memiliki cabang di Makassar. PT. Jaya Diri Katering juga terus 
berusaha untuk meningkatkan kemampuan perusahaan untuk mencapai kinerja 
terbaiknya demi kepuasan para pelanggannya. Salah satu caranya adalah 
dengan memberikan kompensasi dengan harapan mampu meningkatkan 
motivasi para karyawan untuk berusaha mencapai kinerja terbaiknya demi 
kemajuan perusahaan dan kepuasan para pelanggannya. 
Pada dasarnya kompensasi dikelompokkan menjadi dua jenis, yaitu 
kompensasi finansial dan non-finansial. Kompensasi Finansial terdiri dari dua 
jenis, yaitu kompensasi yang diberikan secara langsung dan kompensasi yang 
diberikan secara tidak langsung. Kompensasi finansial secara langsung dapat 
berupa gaji, upah, tunjangan, dan intensif. Sedangkan kompensasi finansial 
secara tidak langsung dapat berupa asuransi jiwa, asuransi kesehatan, dll. 
Kompensasi non-finansial dapat berupa pekerjaan dan lingkungan kerja. 
Kompensasi pekerjaan dapat berupa tugas-tugas yang menantang, menarik, 
tanggung jawab, pengakuan dan rasa pencapaian. Sedangkan untuk lingkungan 
kerja  terdiri dari kebijakan-kebijakan yang sehat, fasilitas yang menunjang 
pekerjaan, kekerabatan yang menyenangkan dan lingkungan kerja yang nyaman. 
Karyawan didalam perusahaan PT. Jaya Diri Katering terdiri dari karyawan 




perusahaan cenderung akan merasa lebih aman dan tenang karena tidak 
dibebani oleh masa kontrak, sehingga kepastian atas masa depannya ditentukan 
oleh sikap dan prestasi positif yang ditunjukan pada saat bekerja. Jika sifat positif 
yang ditunjukan oleh karyawan rendah maka motivasi untuk berprestasi 
karyawan juga akan rendah dan tentunya kinerja karyawan tersebut juga akan 
rendah. Adanya rasa aman ini biasanya menjadikan karyawan bisa terlena dan 
tidak terpacu dengan target perusahaan, sehingga hal ini dapat menciptakan 
kondisi yang tidak produktif dalam diri karyawan yang tentunya akan 
berpengaruh kepada target dan produktifitas perusahaan. Lain halnya dengan 
karyawan kontrak, adanya ketidakpastian dalam masa depannya akan 
mendorong mereka untuk lebih produktif dan mendapatkan penilaian lebih dari 
perusahaan. Hal ini disebabkan karena produktifitas dan kinerja karyawan 
kontrak merupakan penilaian utama diperpanjangnya masa kontrak mereka oleh 
perusahaan atau bahkan diangkat menjadi karyawan tetap oleh perusahaan itu 
sendiri. Sedangkan karyawan part-time sendiri mempunyai motivasi tersendiri 
yang berbeda dari karyawan tetap dan kontrak. Hal ini dikarenakan karyawan 
part-time tidak terikat dalam perusahaan, sebab mereka dibutuhkan pada saat 
perusahaan membutuhkan tenaga kerja secara instan dan untuk jangka yang 
sangat pendek. Dalam perusahaan PT. Jaya Diri Katering ini karyawan part-time 
ini digaji per-jam, berbeda dengan karyawan kontrak dan karyawan tetap yang 
digaji per-bulan.  
Saat ini PT. Jaya Diri Katering berusia hampir 19 tahun, di mana pada 
awalnya pemilik perusahaan ini yaitu Hj. Ratnawati yang saat itu berprofesi 




bisnis katering ini, pemilik berusaha mempelajari dan mendalami kursus yang 
akan mendukungnya untuk menjalankan bidang usaha ini. 
Pada awalnya perusahaan hanya mempekerjakan 1 karyawan dan dibantu 
oleh suami, sekarang perusahaan sudah semakin berkembang dan memiliki 
cabang di Makassar sejak 2010 yang sebelumnya berpusat di Jakarta. PT. Jaya 
Diri Katering saat ini mempunyai total 36 karyawan tetap dan kontrak. Dengan 
rincian 24 karyawan yang terdiri dari 14 karyawan tetap ditambah 10 karyawan 
kontrak yang berlokasi kerja di Jakarta dan 12 karyawan yang terdiri dari 8 
karyawan tetap ditambah 4 karyawan kontrak yang berlokasi kerja di Makassar. 
 Pada awalnya pemilik hanya memberikan kompensasi berupa gaji, insentif, 
fasilitas kendaraan yang merupakan kompensasi finansial dan kompensasi non 
finansial yang diberikan berupa pelatihan, pembagian pekerjaan serta kondisi 
pekerjaan. Sekarang kompensasi yang diberikan kepada karyawan berupa gaji, 
insentif, tunjangan, fasilitas kendaraan, tempat tinggal dan kesehatan yang 
merupakan kompensasi finansial. Sedangkan kompensasi non finansial berupa 
pelatihan, wewenang, tanggung jawab, pembagian pekerjaan, kondisi pekerjaan, 
serta teman kerja. 
Banyak peneliti sebelumnya yang meneliti tentang kompensasi, seperti 
Aritonang (2005), Polnaya (2007), dan Amrullah (2012) mengenai pengaruh 
kompensasi finansial dan non-finansial terhadap kinerja karyawan, dimana pada 
penelitian tersebut menyatakan bahwa pemberian kompensasi yang tepat akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Berbeda dengan penelitian sebelumnya, penelitian ini mengambil sampel 




ingin menggunakan sampel karyawan PT. Jaya Diri Katering, karena terjadi 
fenomena dimana adanya kebijakan pemberian kompensasi yang cenderung 
masih belum sesuai dengan harapan karyawan, sedangkan kompensasi sendiri 
adalah salah satu faktor untuk mendorong karyawan agar memiliki kinerja yang 
tinggi. Maka berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk menulis skripsi 
dengan judul ”PENGARUH KOMPENSASI FINANSIAL DAN NON-FINANSIAL 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. JAYA DIRI KATERING 
JAKARTA DAN MAKASSAR”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas maka 
rumusan masalah dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah kompensasi finansial dan non-finansial berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan? 
2. Variabel kompensasi manakah yang berpengaruh dominan terhadap kinerja 
karyawan apakah kompensasi finansial ataukah kompensasi non-finansial? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari dilakukan penelitian ini antara lain: 
1. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi finansial dan non finansial 
terhadap kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering. 
2. Untuk mengetahui kompensasi manakah yang berpengaruh dominan 





1.4 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kegunaan sebagai berikut: 
1. Kegunaan Praktisi 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan tambahan pengetahuan, 
bahan masukan dan pertimbangan bagi manajemen dalam pelaksanaan program 
kompensasi untuk meningkatkan kinerja karyawan baik karyawan tetap,  
karyawan kontrak maupun karyawan part-time. Agar perusahaan dapat menjaga 
keberlanjutan dan membuatnya terus berkembang menjadi lebih besar dari 
sebelumnya. 
2. Kegunaan Bagi Akademik 
a. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan 
pengetahuan yang lebih luas mengenai kompensasi dan kinerja 
perusahaan dan dijadikan bahan referensi atau bahan pembanding bagi 
para peneliti lainnya. 
b. Sebagai salah satu bahan masukan bagi peneliti lain pada waktu yang 
akan datang, khususnya yang berhubungan dengan pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja. 
c. Dapat menambah perbendaharaan wawasan atau pengetahuan serta 
pola pikir peneliti dalam mengimplementasikan ilmu yang telah diperoleh 
di bangku kuliah dengan mengimplementasikan pada keadaan atau 






1.5 Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika penulisan skripsi dalam penelitian ini dapat dikemukakan 
ke dalam lima bab yang diuraikan sebagai berikut : 
BAB I   : PENDAHULUAN 
Bab pertama pendahuluan yang membahas latar belakang masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta sistematika 
penulisan. 
BAB II   : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab kedua tinjauan pustaka yang berisi tentang landasan teori mengenai 
hal-hal yang ada dalam penelitian, penelitian empirik, kerangka pikir, dan 
hipotesis. 
BAB III   : METODE PENELITIAN 
Bab ketiga metode penelitian yang berisi tentang rancangan penelitian, 
tempat dan waktu, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, metode 
pengumpulan data, variable penelitian dan definisi operasional penelitian, 
uji validitas, dan reliabilitas serta metode analisis data. 
BAB IV  : Pembahasan dan Hasil Penelitian 
Bab ini berisikan sejarah singkat berdirinya PT. Jaya Diri Katering, 
struktur organisasi, uraian tugas, dan visi misi. Serta analisis data yang 
telah diperoleh dalam penelitian. Analisis data yang dilakukan meliputi 





BAB V   : PENUTUP 
Bab ini merupakan bagian penutup dari skripsi ini. Dalam bab ini disajikan 






2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Dessler (2003 : 2), Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat 
didefinisikan sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang yang 
menjalankan aspek “orang” atau SDM dari posisi seorang manajemen, meliputi 
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian. 
Menurut Simamora (1997 : 3), Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan 
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. 
Menurut Mathis dan Jackson (2006 : 4), MSDM berhubungan dengan sistem 
rancangan formal dalam suatu organisasi untuk efektifitas dan efiensi dilihat dari 
bakat seseorang untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi. 
Jadi, MSDM dapat juga merupakan kegiatan perencanaan, pengadaan, 
pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk mencapai tujuan 
baik secara individu maupun organisasi. 
Selain itu MSDM merupakan bagian dari manajemen keorganisasian yang 
memfokuskan diri pada unsur SDM. MSDM mempunyai tugas untuk mengelola 
unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan 
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pekerjaannya. Menurut Umar (2002 : 3), dalam tugasnya MSDM dapat 
dikelompokan atas tiga fungsi, yaitu: 
1. Fungsi manajerial : perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengendalian. 
2. Fungsi Operasional : pengadaan, pengembangan, kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja. 
3. Fungsi ketiga adalah kedudukan MSDM dalam pencapaian tujuan organisasi 
perusahaan secara terpadu. 
Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa MSDM mempunyai definisi 
sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan 
atas pengadaan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan 
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan 
secara terpadu. 
2.1.2 Kompensasi 
Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam MSDM. Karena 
kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif di dalam hubungan 
kerja. Dan sebuah kenyataan yang tidak dapat disangkal bahwa motivasi dasar 
bagi kebanyakan pegawai pada suatu perusahaan atau organisasi adalah untuk 
mencari nafkah. Apabila seseorang menggunakan pengetahuan, keterampilan, 
tenaga dan waktunya untuk berkarya menghasilkan sesuatu yang produktif 
kepada perusahaan atau organisasi, di lain pihak ia mengharapkan menerima 
imbalan tertentu. Kompensasi adalah sebagai balas jasa (reward) perusahaan 
terhadap pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang telah diberikan oleh 
mereka kepada perusahaan (Saydam, 2005 : 234). Panggabean (2002 : 75), 
12 
 
mengemukakan kompensasi sebagai bentuk penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai balas jasa atas konstribusi yang mereka berikan kepada 
organisasi. 
Pada prinsipnya, pemberian kompensasi itu merupakan hasil penjualan tenaga 
para SDM terhadap perusahaan. Namun dalam hal ini terkandung pula pengertian 
bahwa para karyawan telah memberikan segala kemampuan kerjanya kepada 
perusahaan, maka perusahaan sewajarnya menghargai jerih payah karyawan itu 
dengan cara memberi balas jasa yang setimpal kepada mereka. Jadi, hubungan 
antara perusahaan dan karyawan merupakan hubungan simbiosis mutualisme 
(hidup bersama saling menguntungkan satu sama lain). Singodimedjo (2000 : 
198), mengemukakan kompensasi adalah semua balas jasa yang diterima 
seseorang keryawan dari perusahaannya sebagai sebab akibat dari jasa/tenaga 
yang telah diberikan pada perusahaan tersebut. 
Tohardi (2002 : 414), mengemukakan bahwa kompensasi dihitung 
berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan kompensasi berdasarkan evaluasi 
pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk mendapatkan pemberian kompensasi yang 
mendekati kelayakan (worth) dan keadilan (equity). Karena apabila kompensasi 
dirasakan tidak layak dan tidak adil oleh karyawan, bisa jadi hal tersebut 
merupakan sumber kecemburuan sosial. Maka paling tidak kecemburuan sosial 
harus dapat ditekan atau diminimalisirkan serendah mungkin agar tidak timbul 
konflik antara sesama karyawan atau antara karyawan dan manajemen 
perusahaan. Apabila perusahaan tidak bisa mengembangkan dan menerapkan 
sistem kompensasi adil dan layak yang dapat memuaskan para karyawannya, 
maka perusahaan akan beresiko kehilangan tenaga-tenaga terampil dan 
berkemampuan tinggi, akan tetapi juga kalah bersaing di pasaran tenaga kerja. 
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Jika situasi ini berlanjut maka perusahaan tidak akan mampu menghasilkan 
produk untuk bersaing di pasar. Maka dari itu jika para karyawan diliputi oleh rasa 
tidak puas atas kompensasi yang diterima, dampaknya akan negatif bagi 
perusahaan. Tetapi jika karyawan diliputi oleh rasa puas atas kompensasi yang 
diterima, maka dampaknya akan positif bagi perusahaan. Maka pemberian 
kompensasi yang layak dan adil merupakan kata kunci dalam upaya mendekati 
pemberian kompensasi yang layak dan adil tersebut. Maka perbedaan pemberian 
kompensasi hanya berdasarkan perbedaan-perbedaan kegiatan manajerial, 
tanggung jawab, kemampuan, pengetahuan dan produktifitas. 
Kompensasi menurut Handoko (2001 : 118) adalah suatu jaringan berbagai 
sub proses yang kompleks dengan maksud untuk memberikan balas jasa kepada 
karyawan, baik pelaksanaan pekerjaan dan untuk memotivasi mereka agar 
mencapai tingkat prestasi kerja yang diinginkan. Dan menurut Handoko pula (2001 
: 115), yang dimaksud dengan kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima 
oleh karyawan sebagai balas jasa untuk segala kerja mereka. Kompensasi dapat 
diberikan dalam berbagai bentuk, seperti: pemberian uang, pemberian material 
dan fasilitas, dan pemberian kesempatan berkarier. 
Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah segala 
sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk aktivitas kerja 
mereka. Adapun keuntungannya dengan diberikannya kompensasi pelengkap 
tersebut, yaitu: 
1. Meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan para karyawan terhadap 
perusahaan 




3. Mengurangi adanya intervensi pemerintah dalam rangka penyelenggaraan 
kesejahteraan karyawan. 
Menurut Panggabean (2002), agar pemberian kompensasi terasa adil, maka 
proses yang harus dilakukan adalah: 
1. Menyelenggarakan survei kompensasi, yaitu survei mengenai jumlah 
kompensasi yang diberikan bagi pekerjaan yang sebanding di perusahaan lain. 
2. Menentukan nilai tiap pekerjaan dalam perusahaan melalui evaluasi pekerjaan. 
3. Mengelompokkan pekerjaan yang sama/sejenis ke dalam tingkat kompensasi 
yang sama pula. 
4. Menetapkan harga di tiap tingkatan kompensasi dengan menggunakan garis 
kompensasi. 
5. Menyesuaikan tingkat kompensasi dengan peraturan perundang-undangan 
yang berlaku. 
Dari uraian di atas diketahui bahwa agar kompensasi terasa adil, maka 
evaluasi pekerjaan, survey kompensasi, dan penilaian prestasi kerja merupakan 
serangkaian kegiatan yang perlu dilakukan dalam pemberian kompensasi. 
Dalam penilaian pekerjaan, manajemen berupaya untuk mempertimbangkan 
dengan mengukur masukan-masukan dari suatu pekerjaan terhadap tujuan 
perusahaan. Jika nilai relatif dari pekerjaan yang dihasilkan sulit diukur, maka 
faktor-faktor yang dipertimbangkan antara lain: besar kecilnya tanggung jawab 
(responbility), pengetahuan (skill), berat ringannya usaha yang harus dikeluarkan, 
dan kondisi pekerjaan yang harus dipenuhi. 
Pada tahapan penentuan harga pekerjaan, ada dua kegiatan, yaitu: 
15 
 
1. Menentukan tingkat pembayaran yang sesuai dengan pekerjaan; nilai relatif 
dari suatu pekerjaan ditentukan oleh peringkatnya melalui proses evaluasi 
pekerjaan dan apa yang dibayar oleh pasar tenaga kerja untuk jenis pekerjaan 
yang sama 
2. Mengelompokkan tingkat pembayaran yang berbeda ke dalam suatu struktur 
yang dapat dikelola secara efektif. Analisis kompensasi menjadi lebih mudah 
dengan mengumpulkan pekerjaan ke dalam kelas-kelas pekerjaan yang sama 
dan akan memperoleh kompensasi yang sama besar pula. 
Supaya efektif, kompensasi seharusnya dapat memenuhi kebutuhan dasar, 
mempertimbangkan adanya keadilan inten dan eksternal, dan pemberian 
disesuaikan dengan kebutuhan individu (Cascio, 1995 : 330). Robbins (1993) juga 
mengemukakan bahwa penghargaan dapat meningkatkan prestasi kerja dan 
kepuasan kerja apabila: 
1. Mereka merasakan adanya keadilan dalam kompensasi. 
2. Penghargaan yang mereka terima dikaitkan dengan kinerja mereka. 
3. Berkaitan dengan kebutuhan individu. 
Menurut Cascio (1995 : 330), di antara prinsip-prinsip tersebut di atas yang 
paling penting adalah adanya keadilan. Keadilan di tempat kerja termasuk dalam 
pemberian dua macam kompensasi, yaitu keadilan distributif dan prosedural. 
Keadilan distributif berusaha untuk menjelaskan bagaimana seseorang bereaksi 
terhadap jumlah kompensasi yang diterima, sedangkan keadilan prosedural 
digunakan untuk menentukan kompensasi. Dengan kata lain, keadilan distributif 
berkaitan dengan hasil akhirnya, sedangkan keadilan prosedural berkaitan dengan 
alatnya. Sebagai akibatnya, keadilan distributif lebih memengaruhi kepuasan 
terhadap apa yang diberikan. Adapun keadilan prosedural lebih memengaruhi 
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kepuasan terhadap pimpinan dan komitmen organisasi. Tremblay, Sire, dan 
Balkin. (dalam Panggabean, 2002) 
Jadi, dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah semua jenis penghargaan 
yang berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan secara layak 
dan adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. 
2.1.2.1 Jenis-jenis Kompensasi 
Menurut Tulus (1993 : 141) kompensasi adalah pemberian penghargaan 
langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial yang adil dan 
layak kepada karyawan atas sumbangan mereka dalam pencapaian tujuan 
organisasi. 
Menurut Mondy (2003 : 442), bentuk dari kompensasi yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan dapat dikelompokkan menjadi 2, yaitu: 
1. Financial compensation (kompensasi finansial) 
Kompensasi finansial artinya kompensasi yang diwujudkan dengan sejumlah 
uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan. 
a. Direct Financial compensation (kompensasi finansial langsung) Kompensasi 
finansial langsung adalah pembayaran berbentuk uang yang karyawan 
terima secara langsung dalam bentuk gaji/upah, tunjangan ekonomi, bonus 
dan komisi. 
b. Indirect Financial compensation (kompensasi finansial tak langsung) 
Kompensasi finansial tidak langsung adalah termasuk semua penghargaan 
keuangan yang tidak termasuk kompensasi langsung. Wujud dari 
kompensasi tak langsung meliputi program asuransi tenaga kerja 
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(jamsostek), pertolongan sosial, pembayaran biaya sakit (berobat), cuti dan 
lain-lain. 
2. Non-financial compensation (kompensasi non finansial) 
Kompensasi non-finansial adalah balas jasa yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan bukan berbentuk uang, tapi berwujud fasilitas yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. 
a. Non financial the job (kompensasi berkaitan dengan pekerjaan) 
Kompensasi non finansial mengenai pekerjaan ini dapat berupa pekerjaan 
yang menarik, kesempatan untuk berkembang, pelatihan, wewenang dan 
tanggung jawab, penghargaan atas kinerja. Kompensasi bentuk ini merupakan 
perwujudan dari pemenuhan kebutuhan harga diri (esteem) dan aktualisasi (self 
actualization). 
b. Non financial job environment (kompensasi berkaitan dengan lingkungan 
pekerjaan) 
Kompensasi non finansial mengenai lingkungan pekerjaan ini dapat berupa 
supervisi kompetensi (competent supervision), kondisi kerja yang mendukung 
(comfortable working conditions), pembagian kerja (job sharing). 
Dalam kompensasi ada dua kelompok yaitu kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansial. Selanjutnya kompensasi finansial ada yang langsung 
dan ada yang tidak langsung. Kompensasi finansial langsung terdiri dari gaji, upah 
dan insentif. Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung terdiri dari macam-
macam fasilitas dan tunjangan. Adapun kompensasi nonfinansial dapat berupa 
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. (Panggabean, 2002). 
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Gaji adalah kompensasi yang diberikan kepada seorang karyawan secara 
periodik (biasanya sebulan sekali). Karyawan yang menerima gaji biasanya adalah 
karyawan tetap yang telah lulus dari masa percobaan. 
Upah adalah kompensasi yang diberikan kepada para pekerja berdasarkan 
jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang 
diberikan. Upah sedikit berbeda dengan gaji. Upah sejenis balas jasa yang 
diberikan perusahaan kepada para pekerja harian (tidak tetap) yang jumlahnya 
telah disepakati sebelumnya oleh kedua pihak. 
Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 
karyawannya, karena karyawan itu dianggap telah berpartisipasi dengan baik 
dalam mencapai tujuan perusahaan. Contohnya, tunjangan jabatan, keluarga, 
transport, perumahan, dan sebagainya. 
Insentif adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu, karena 
keberhasilan atas prestasinya. Contohnya, insentif 5% dari gaji bagi karyawan 
yang melakukan penjualan melampaui target yang telah ditentukan. 
Kompensasi tidak saja dapat diberikan dalam bentuk uang, tetapi dapat juga 
berupa bentuk materiil atau benda. Hal ini dikarenakan prestasi yang diberikan 
terkadang sukar untuk dinilai dengan uang, tetapi lebih mudah dinilai dalam wujud 
materiil. Contoh, setiap penggarap yang berhasil menggarap tanah, akan 
mendapatkan kompensasi separuh hasil panen sawah. 
Di samping uang dan materiil, kompensasi dapat pula diberikan oleh 
perusahaan berupa fasilitas atau kemudahan-kemudahan bagi para karyawannya. 
Kompensasi berupa fasilitas ini biasanya tidak berdiri sendiri, tetapi sekaligus 
sebagai tambahan dari bentuk kompensasi uang atau materiil. Tidak semua 
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perusahaan mampu menyediakan fasilitas untuk para karyawannya karena 
penyediaan fasilitas sangat berkaitan dengan kemampuan dan kekuatan 
keuangan perusahaan itu sendiri. Pada umumnya, jenis fasilitas yang biasa 
diberikan oleh perusahaan pada umumnya berupa fasilitas lingkungan kerja, 
kesehatan, antar jemput, makan siang, dan fasilitas perumahan. 
2.1.2.2 Tujuan Kompensasi 
Menurut Singodimedjo (2000), pemberian kompensasi kepada karyawan juga 
mempunyai tujuan, antara lain menjamin sumber nafkah karyawan beserta 
keluarganya, meningkatkan prestasi kerja, meningkatkan harga diri para 
karyawan, mempererat hubungan kerja  antar karyawan, mencegah karyawan 
meninggalkan perusahaan, meningkatkan disiplin kerja, efisiensi tenaga kerja 
karyawan yang potensial, perusahaan dapat bersaing dengan tenaga kerja di 
pasar, mempermudah perusahaan mencapai tujuan, melaksanakan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku,  dan perusahaan dapat memberikan teknologi 
baru. Menurut Notoadmodjo (2009), ada beberapa tujuan dari kompensasi yang 
perlu diperhatikan, yaitu: 
1. Pengendalian biaya. 
Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik, akan mengurangi seringnya 
melakukan rekrutmen, sebagai akibat semakin seringnya karyawan keluar 
mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan di tempat lain. 
 
2. Menghargai prestasi kerja. 
Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu penghargaan 
organisasi terhadap prestasi kerja para karyawan. Selanjutnya akan 
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mendorong semangat para karyawan untuk berproduktivitas lebih tinggi seperti 
yang perusahaan inginkan. 
3. Menjamin keadilan. 
Dengan adanya sistem kompensasi yang lebih baik akan menjamin terjadi 
keadilan di antara karyawan dalam organisasi. Masing-masing karyawan akan 
memperoleh kompensasi sesuai dengan tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi 
kerja. 
4. Mempertahankan karyawan 
Dengan sistem kompensasi yang baik, para karyawan akan lebih bertahan 
bekerja di dalam organisasi. akan mengurangi karyawan yang keluar mencari 
pekerjaan yang lebih menguntungkan di tempat lain. 
5. Memperoleh karyawan yang bermutu 
Dengan sistem kompensasi yang baik, akan menarik lebih banyak calon 
karyawan yang berkualitas. 
6. Memenuhi peraturan-peraturan 
Sistem kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari pemerintah. Suatu 
perusahaan yang baik dituntut adanya sistem administrasi kompensasi yang 
baik pula. 
Pemberian kompensasi yang layak bukan saja dapat memengaruhi kondisi 
materi para karyawan, tetapi juga dapat menentramkan batin karyawan untuk 
bekerja lebih tekun dan mempunyai inisiatif. Sebaliknya pemberian kompensasi 
yang tidak layak akan meresahkan karyawan dan prestasi kerja akan merosot. 
2.1.2.3 Penilaian Pekerjaan Kompensasi 
Penilaian pekerjaan adalah prosedur yang sistematik untuk menentukan nilai 
relatif dari berbagai pekerjaan dalam suatu organisasi. Tujuannya adalah untuk 
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menentukan pekerjaan mana yang dibayar lebih tinggi atau lebih rendah dari 
pekerjaan-pekerjaan lain. Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan antara lain 
adalah besar kecilnya tanggung jawab pelaksanaannya, pengetahuan atau 
keterampilan yang dituntut, berat ringannya upaya yang harus dikerahkan dan 
kondisi pekerjaan yang harus dipenuhi. 
Untuk melakukan penilaian, tidak dapat disangkal bahwa seorang penilai tidak 
bebas dari subyektivitas. Untuk mengurangi hal tersebut, banyak organisasi 
menempuh cara dengan membentuk suatu kelompok khusus untuk melakukan 
penilaian. Di mana para anggotanya terdiri dari para ahli analisis pekerjaan dari 
bagian kepegawaian dan para manajer yang menjadi atasan langsung dari para 
pekerja yang dinilai. 
Berdasarkan informasi yang mereka dapatkan seperti kewajiban, tanggung 
jawab, dan tuntutan pekerjaan, panitia menentukan nilai bagi suatu pekerjaan 
dengan menggunakan metode tertentu. Berikut adalah beberapa metode yang 
sering digunakan. 
1. Penentuan peringkat pekerjaan. Metode ini sangat sederhana dan karenanya 
banyak digunakan, meskipun metode ini memiliki kelemahan, dalam arti yang 
sebenarnya secara relatif tidak menggambarkan secara tepat nilai suatu 
pekerjaan dibandingkan pekerjaan lain. Artinya peringkat pekerjaan hanya 
bersifat umum meskipun para anggota penilai mungkin saja 
mempertimbangkan berbagai faktor seperti berat ringannya tanggung jawab, 
keterampilan yang dituntut, usaha yang harus dibuat dan kondisi pekerjaan. 
Dalam menentukan peringkat pekerjaan, tidak tertutup kemungkinan bahwa 
unsur-unsur yang penting dari suatu pekerjaan kurang mendapatkan bobot, 
sedangkan hal yang kurang penting terlalu mendapatkan banyak bobot yang 
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lebih besar. Lebih parahnya lagi peringkat pekerjaan tidak membuat 
perbedaan tentang penting tidaknya pekerjaan tertentu. Misalnya, pekerjaan 
seorang pesuruh mendapat peringkat 1, pekerjaan sekertaris mendapatkan 
peringkat 2, sedangkan pekerjaan seorang kepala tata usaha mendapatkan 
peringkat 3. Jika tanpa penjelasan, pemberian peringkat demikian akan 
menimbulkan kesan pada orang lain bahwa pekerjaan seorang sekertaris dua 
kali lebih penting daripada pekerjaan seorang pesuruh dan pekerjaan seorang 
kepala tata usaha lebih penting dari seorang sekertaris. Pasti akan timbul 
pertanyaan apakah benar demikian? Apabila seperti itu tercermin pula dalam 
skala gaji dan upah yang diperuntukan bagi yang memangku jabatan tersebut. 
Kelemahan tersebut tidak berarti bahwa penentuan peringkat pekerjaan tidak 
boleh digunakan. Yang perlu diperhatikan ialah skala peringkat yang diciptakan 
sedekat mungkin dengan situasi nyata dalam praktik melakukan berbagai 
pekerjaan dalam suatu organisasi. 
2. Klasifikasi pekerjaan. Metode ini sedikit lebih canggih, meskipun tidak selalu 
lebih akurat dari metode peringkat. Metode ini dikenal pula dengan istilah 
golongan jabatan. Menggunakan metode ini berarti membuat deskripsi tentang 
berbagai pekerjaan yang harus dilakukan dalam organisasi, mulai dari yang 
paling sederhana hingga yang paling rumit. Mulai dari pekerjaan yang bersifat 
teknis operasional hingga tugas pekerjaan yang bersifat manajerial.  Untuk 
kepentingan penggajian, tentunya pelaksana tugas yang lebih rumit dibayar 
lebih tinggi dibandingkan dengan yang dibayarkan kepada pelaksana tugas 
sederhana. 
3. Metode perbandingan faktor-faktor kritikal. Metode ini cukup populer karena 
hasilnya dipandang cukup obyektif. Obyektivitas tersebut diperoleh karena 
penilaian didasarkan pada perbandingan komponen kritikal dari berbagai 
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pekerjaan, seperti berat ringannya tanggung jawab, jenis dan tingkat 
keterampilan yang dituntut, tingkat upaya mental yang diperlukan, persyaratan 
fisik yang harus dipenuhi dan kondisi kerja di mana para pegawai berkarya dan 
sebagainya. Penggunaan metode ini melibatkan lima langkah, yaitu: 
a. Penentuan faktor-faktor kritikal, 
b. Penentuan pekerjaan-pekerjaan kunci, 
c. Penentuan tingkat gaji bagi setiap komponen yang dipandang kritikal, 
d. Pembandingan satu faktor tertentu pada berbagai pekerjaan, 
e. Penilaian pekerjaan-pekerjaan lainnya. 
 
Kejelasan metode ini dapat dilihat dari contoh berikut: 
Tabel 2.1 Metode Perbandingan faktor-faktor kritikal 
Pekerjaan yang dinilai 
Faktor Kritikal Pesuruh Sekertaris Ka Bag TU 
Tanggung 
Jawab 
Rp. Rp. Rp. 
Keterampilan Rp. Rp. Rp. 
Upaya Mental Rp. Rp. Rp. 
Persyaratan 
Fisik 
Rp. Rp. Rp. 
Kondisi Kerja Rp. Rp. Rp. 
Jumlah Gaji Rp. Rp. Rp. 
 (Sumber : Siagian, 2002 : 261) 
4. Sistem poin, penelitian dan pengalaman banyak organisasi menunjukkan 
bahwa sistem ini paling banyak digunakan dibandingkan dengan sistem 
lainnya yang dikenal dalam teori penggajian dan pengupahan. Ciri khas sistem 
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ini ialah faktor-faktor kritikal suatu pekerjaan tidak langsung dinilai dalam 
bentuk uang, melainkan menggunakan poin. Penggunaan sistem ini 
melibatkan enam langkah, yaitu: 
a. Menentukan faktor-faktor kritikal, 
b. Menentukan tingkat faktor-faktor kritikal tersebut, 
c. Alokasi poin pada faktor-faktor yang diidentifikasikan, 
d. Alokasi poin pada masing-masing tingkat, 
e. Pengembangan pedoman bagi setiap poin, 
f. Penerapan sistem poin yang diterapkan. 
Contohnya adalah sebagai berikut: 




Minimum Rendah Sedang Tinggi 
Tanggung 
Jawab 
    
Keterampilan     
Usaha     
Kondisi Kerja     
 (Sumber : Siagian, 2002 : 262) 
Dari penjumlahan poin untuk berbagai tingkatan-tingkatan itulah ditentukan 
besar kecilnya gaji atau upah yang diberikan kepada para karyawan yang 
melakukan kegiatan tertentu. Dengan demikian diharapkan kompensasi yang 
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didapat bisa mencerminkan keadilan dalam sistem tersebut, dan diharapkan dapat 
menumbuhkan semangat kerja yang tinggi di kalangan para karyawan. 
2.1.2.4 Survey Upah dan Gaji 
Telah ditekankan sebelumnya bahwa salah satu prinsip yang dianut dalam 
mengembangkan dan menerapkan kompensasi adalah prinsip keadilan. Yang 
dimaksud dengan prinsip keadilan ialah imbalan yang diterima oleh seorang 
pekerja didasarkan pada perhitungan yang didasarkan paling sedikit tiga hal, yaitu: 
1. Para pegawai yang melaksanakan tugas yang sejenis, dalam arti faktor-faktor 
kritikalnya relatif sama, memperoleh imbalan yang sama pula. Inilah yang 
dimaksud dengan “keadilan internal.” 
2. Para pegawai dalam suatu organisasi menerima imbalan yang sama dengan 
para pegawai lain dalam organisasi lain yang terlibat dalam kegiatan sejenis 
dalam suatu wilayah kerja yang sama. Berarti terdapat “keadilan eksternal.” 
3. Imbalan yang diterima oleh para pegawai berada pada jumlah dari tingkat yang 
wajar, dalam arti dapat mencukupi taraf hidup yang layak bagi diri sendiri dan 
orang-orang tanggungannya. 
Merupakan suatu tindakan terpuji dan tepat apabila organisasi melakukan 
survei pengupahan dan penggajian yang hasilnya dijadikan dasar penetapan 
struktur upah dan gaji bagi para pekerja dalam organisasi yang bersangkutan. 
Dengan survei upah dan gaji dapat ditetapkan standar untuk jenis-jenis pekerjaan 
seperti tugas teknikal, administratif, profesional maupun bagi manajerial. Survei 
yang dilakukan tergantung pada banyak faktor, seperti kondisi perekonomian, 




Survei perngupahan dan penggajian sangat bersifat teknikal yang memerlukan 
pengetahuan yang sangat spesialistik, survei tersebut bisa dilakukan oleh 
perusahaan itu sendiri dan juga bisa dilakukan oleh orang dari luar perusahaan 
jika perusahaan tidak dapat melakukannya. Siapapun yang melakukannya, orang 
tersebut harus mengetahui sumber-sumber informasi tentang ketenagakerjaan 
dan berbagai tingkat upah dan gaji yang berlaku pada berbagai perusahaan. 
Sumber informasi yang dapat diandalkan adalah instansi pemerintah yang 
mempunyai fungsional  di bagian ketenagakerjaan. Sumber lain ialah berbagai 
asosiasi produsen yang salah satu kegiatannya mengatur sistem upah dan gaji 
bagi para karyawannya. 
 Dalam melakukan survei tentang pengupahan dan penggajian, suatu hal yang 
perlu mendapatkan perhatian ialah adanya jaminan bahwa nomenklatur dan 
titelatur yang digunakan untuk menidentifikasikan berbagai jabatan jangan sampai 
mempunyai arti yang berbeda-beda, karna bisa menyebabkan sulitnya 
pembandingan dan kesimpulan yang didapat tidak tepat. Salah satu cara untuk 
menghindari perbedaan-perbedaan interprestasi tersebut adalah dengan 
memerhatikan jenis pekerjaan yang dilakukan. Jika uraian dan analisis pekerjaan 
sama dan faktor-faktor kritikalnya sama, berarti sifat pekerjaannya pun sama 
meskipun nomenklatur dan titelaturnya berbeda. 
Harga atau nilai suatu pekerjaan dapat ditentukan dengan dua pendekatan, 
yaitu pendekatan relatif dan pendekatan absolut. Pendekatan relatif pada 
umumnya bersifat internal dalam arti ditentukan oleh peringkat pekerjaan tersebut 
dibandingkan dengan peringkat pekerjaan lain dalam perusahaan, peringkat mana 
diperoleh melalui proses evaluasi pekerjaan. Sedangkan pendekatan absolut 
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ditentukan oleh tingkat upah dan gaji bagi pelaksana perkerjaan tertentu di 
pasaran kerja, yaitu yang di luar perusahaan. 
Berbagai peringkat pekerjaan dengan nilai yang berbeda-beda kemudian 
dikelompokkan. Maksud dari pengelompokkan itu adalah untuk menentukan 
tingkat upah dan gaji yang berbeda-beda untuk masing-masing kelompok. 
Pengelompokkan itulah yang menjadi struktur pengupahan dan penggajian yang 
diharapkan dapat memenuhi prinsip keadilan dan kewajaran. 
2.1.2.5 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Besarnya Kompensasi 
Besar kecilnya pemberian kompensasi tidak mungkin dapat ditentukan begitu 
saja, tanpa mengantisipasi perkembangan keadaan sekitar yang mengelilingi 
gerak perusahaan. Maka dari itu ada beberapa faktor yang memengaruhi 
pemberian besar kecilnya kompensasi, yaitu: 
1. Tingkat biaya hidup, kompensasi yang diterima seorang karyawan baru 
mempunyai arti bila dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan fisik 
minimum (KFM). Kebutuhan fisik minimum karyawan yang tinggal di kota besar 
akan jauh berbeda dengan kebutuhan fisik minimum bagi karyawan yang 
tinggal di kota kecil. Perbedaan tingkat KFM akan selalu mengikuti fluktuasi 
tingkat biaya hidup sehari-hari yang terdapat di lokasi yang berbeda. 
2. Tingkat kompensasi yang berlaku di perusahaan lain, bila tingkat kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan lebih rendah dari yang didapat oleh karyawan 
perusahaan lain untuk pekerjaan yang sama, maka akan menimbulkan rasa 
tidak puas dan dapat berakhir dengan para karyawan yang meninggalkan 
perusahaan, sebaliknya jika terlalu tinggi akan berdampak buruk, karna 




3. Tingkat kemampuan perusahaan, perusahaan yang bijaksana harus selalu 
menginformasikan kepada seluruh karyawannya tentang tingkat kinerja 
perusahaan dari waktu ke waktu. Bila karyawan bekerja dengan baik, maka 
kinerja perusahaan juga akan tinggi, sehingga perusahaan dapat membayar 
kompensasi yang lebih besar kepada para karyawan. 
4. Jenis pekerjaan dan besar kecilnya tanggung jawab, karyawan yang 
mempunyai kadar pekerjaan yang lebih sukar dan dengan tanggung jawab 
yang lebih besar, tentu akan diimbangi dengan tingkat kompensasi yang lebih 
besar pula. 
5. Peraturan perundang-undangan yang berlaku, suatu perusahaan akan selalu 
terikat pada kebijaksanaan dan peraturan yang dikeluarkan oleh pemerintah, 
termasuk pula tingkat kompensasi yang diberikan kepada karyawan. 
Pemerintah menetapkan bahwa kompensasi yang diberikan oleh suatu 
perusahaan haruslah dapat memenuhi kebutuhan fisik minimum (KFM) para 
karyawan. 
6. Peranan serikat buruh, supaya tidak terjadi konflik antar kedua kepentingan, 
maka peranan serikat buruh dapat membantu memberikan masukan dan saran 
kepada perusahaan untuk memelihara hubungan kerja dengan para karyawan. 
7. Kebijaksanaan organisasi, kebijaksanaan suatu organisasi bagi para karyawan 
tercermin pada jumlah uang yang dibawa pulang oleh para karyawan. Berarti 
bukan hanya gaji pokok yang penting, akan tetapi berbagai komponen lain dari 
kebijaksanaan tersebut seperti, tunjangan jabatan, tunjangan istri, tunjangan 
anak, dll. 
Tohardi (2002), mengemukakan ada beberapa faktor yang memengaruhi 
pemberian kompensasi, yaitu: 
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1. Produktivitas, pemberian kompensasi melihat besarnya produktivitas yang 
disumbangkan oleh karyawan kepada pihak perusahaan. Untuk itu semakin 
tinggi tingkat output, maka semakin besar pula kompensasi yang diberikan 
oleh perusahaan kepada karyawan. 
2. Kemampuan untuk membayar, secara logis ukuran pemberian kompensasi 
sangat tergantung kepada kemampuan perusahaaan dalam membayar 
kompensasi karyawan. Karena sangat mustahil perusahaan membayar 
kompensasi di atas kemampuan perusahaan. 
3. Ketersediaan untuk membayar, walaupun perusahaan mampu membayar 
kompensasi, namun belum tentu perusahaan tersebut mau membayar 
kompensasi tersebut dengan layak dan adil. 
4. Penawaran dan permintaan tenaga kerja, penawaran dan permintaan tenaga 
kerja cukup berpengaruh terhadap pemberian kompensasi. Jika permintaan 
perusahaan terhadap tenaga kerja banyak, maka kompensasi cenderung 
tinggi, demikian sebaliknya jika penawaran tenaga kerja ke perusahaan 
rendah, maka pembayaran kompensasi cenderung menurun. 
2.1.2.6 Tujuan Sasaran Kompensasi 
Menurut Ruky (2003), ada empat tujuan utama yang dapat dicapai oleh 
perusahaan melalui sistem kompensasi yaitu: 
1. Mampu menarik tenaga kerja yang berkualitas baik dan mempertahankan 
mereka agar tidak berpindah ke perusahaan lain. Dalam hal ini perusahaan 
ingin agar tenaga professional yang mereka butuhkan tertarik untuk melamar, 
dan setelah masuk tidak akan tertarik untuk pindah ke perusahaan lain. 
2. Memotivasi tenaga kerja untuk berprestasi tinggi. Setelah tenaga kerja masuk, 
mereka memberikan kontribusi yang diharapkan kepada perusahaan sesuai 
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kemampuan mereka. Untuk itu kebijakan dan sistem imbalan harus dirancang 
dengan baik agar mampu merangsang motivasi atau gairah kerja. 
3. Mendorong peningkatan kualitas sumber daya manusia. Apabila perusahaan 
telah menetapkan untuk merealisasi visi mereka, maka salah satu misi yang 
harus dilakukan adalah secara bertahap melakukan pergantian teknologi, dan 
memodernkan proses dan sistem operasi. 
4. Membantu mengendalikan biaya imbalan tenaga kerja (labor cost). Dengan 
sistem yang baik, pimpinan perusahaan akan mampu memantau peningkatan 
labor cost, menilai efektifitasnya berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan dan 
mengevaluasi apakah perkembangan biaya tersebut seimbang dengan 
peningkatan produktivitas yang diharapkan. 
 
2.1.3 Katering 
Istilah katering diambil dari bahasa inggris yaitu “catering” dari akar kata 
“cater”. Cater adalah penyaji makanan. Usaha katering merupakan usaha yang 
paling populer di bidang jasa boga. Di setiap momen kita sering menjumpai aneka 
makanan enak dan menarik yang disajikan oleh para pengusaha katering.  
Semakin banyak cara untuk memulai bisnis katering seperti ini, yang pasti para 
calon pengusaha ini harus memulai dengan keseriusan. Di mana dalam 
mengelolah bisnis ini harus ditempatkan sebagai usaha yang tidak main-main dan 
harus dijalankan secara professional. Karena para konsumen pasti selalu menaruh 
harapan dan tingkat kepuasan yang sangat tinggi. 
Bisnis ini bisa didefinisikan sebagai salah satu usaha di bidang jasa boga yang 
mengantar makan siap saji ke tempat pemesan. Biasanya katering dibutuhkan 
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pada berbagai acara seperti pesta perkawinan, seminar, ulang tahun, dll. Dalam 
setiap kegiatan biasanya pihak penyelenggara menyewa jasa katering untuk 
menyiapkan makanan sesuai dengan kebutuhan dan acara. 
2.1.3.1 Klasifikasi Katering 
Menurut Warsitaningsih (2009 : 25) Katering pesta dibagi dalam tiga kelompok, 
yaitu: 
1. Pesta untuk kelompok profesi tertentu dengan misi kegiatan yang dibawanya 
seperti seminar, pameran, dan sebagainya. Tempat penyelenggaran acara 
seperti ini biasanya di hotel atau restoran yang memiliki ruangan khusus untuk 
acara seperti ini. 
2. Pesta kegiatan sosial seperti pesta pernikahan, makan malam eksklusif, 
pertunjukan kesenian, dan sebagainya 
3. Pesta yang diselenggarakan khusus untuk jamuan kenegaraan, misalnya 
pertemuan antara gubernur, jamuan untuk menghormati kepala negara dan 
sebagainya. 
2.1.3.2 Prosedur Pelayan Bisnis Katering Pesta 
Juwaedah (2006 : 15) mengemukakan bahwa bidang pelayanan jasa dalam 
katering pelayanan pesta dapat dibagi menjadi dua sistem, yaitu: 
1. Sistem Paket 
Sistem paket adalah satu susunan hidangan lengkap mulai dari makanan 
pokok sampai makanan penutup, dijual dengan harga tertentu, dan tidak 
dipisahkan per hidangan. Pesanan ini tidak terbatas pada pesanan hidangan saja, 
tetapi termasuk dengan tempat acara, dekorasi, pelaminan, busana, bahkan tata 
riasnya dapat dilayani. 
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2. Sistem Parsial 
Sistem parsial adalah pesanan menu untuk buffet atau prasmanan saja atau 
beberapa jenis hidangan untuk stand dan sebagainya. 
 
2.1.4 Kinerja Karyawan 
Kinerja  dalam  organisasi  merupakan  jawaban  dari  berhasil  atau tidaknya 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau  manajer sering tidak 
memerhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. 
Manajer yang tidak mengetahui betapa buruknya kinerja karyawannya, dapat 
mengakibatkan  perusahaan  /  instansi  menghadapi  krisis yang serius. 
Kinerja menurut Mangkunegara (2000 : 67) yaitu : “Kinerja (prestasi  kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh  seseorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya”. 
Kemudian menurut Sulistiyani (2003 : 223) “Kinerja seseorang merupakan 
kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat  dinilai dari hasil 
kerjanya”. Hasibuan (2007 : 34) mengemukakan bahwa “kinerja (prestasi kerja) 
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang  dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang  didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman dan kesungguhan serta waktu”. 
Menurut John Whitmore (2002 : 104) “Kinerja adalah pelaksanaan fungsi-
fungsi yang dituntut dari seseorang,kinerja adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, 
suatu pameran umum keterampilan”. 
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Menurut Barry Cushway (2002 : 198) “Kinerja adalah menilai bagaimana 
seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan”. 
Menurut Rivai (2004 : 309) kinerja adalah “perilaku yang nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai  prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai dengan perannya dalam perusahaan”. 
Mathis dan John H. Jackson Terjemahaan Jimmy  Sadeli dan Bayu Prawira 
(2001 : 78), “menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan 
atau tidak dilakukan karyawan”. 
Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan 
kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi 
dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta 
mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.  
Adapun pengertian manajemen kinerja yang didefinisikan oleh beberapa ahli 
adalah sebagai berikut: 
Wibowo (2007 : 9) menjelaskan bahwa Manajemen kinerja merupakan  gaya 
manajemen dalam mengelola sumber daya yang berorientasi pada  kinerja yang 
melakukan proses komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan 
menciptakan visi bersama dan pendekatan strategis  serta terpadu sebagai 
kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan organisasi. 
Bacal (2001 : 12) mendefinisikan Manajemen Kinerja sebagai proses  
komunikasi berkesinambungan yang dilaksanakan berdasarkan kemitraan antara 
karyawan dan atasan langsungnya. Terciptanya komunikasi dua arah ini menjadi 
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cara untuk bekerja sama meningkatkan kinerja dan sekaligus mencegah 
munculnya kinerja buruk. 
Sementara pengertian manajemen kinerja Menurut Dessler (2003 : 322) 
adalah: Proses mengonsolidasikan penetapan tujuan, penilaian, dan  
pengembangan kinerja ke dalam satu sistem tunggal bersama, yang bertujuan 
memastikan kinerja karyawan mendukung tujuan strategis perusahaan. 
Berdasarkan pengertian kinerja dan manajemen kinerja dari beberapa  
pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan perbandingan hasil 
kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.Kinerja 
juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas 
dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, 
baik di tingkatan organisasi ataupun individu. Salah satu fungsi kunci dari 
manajemen adalah mengukur dan mengelola kinerja. Antara gagasan, tindakan 
dan hasil terdapat suatu perjalanan yang harus ditempuh. 
2.1.4.1  Pengertian Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja (Performance Appraisal) pada dasarnya merupakan faktor 
kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena 
adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang 
ada dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat  bermanfaat bagi dinamika 
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka 
dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 
Menurut Wahyudi (2002 : 101) “penilaian kinerja adalah suatu evaluasi yang 
dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi  kerja/jabatan seorang 
tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya”. 
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Menurut Simamora (2004 : 338) “penilaian kinerja adalah proses yang dipakai 
oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan”. 
Ilyas (2001 : 54) mendefinisikan kinerja sebagai penampilan hasil karya 
personil baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja  dapat 
merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personil.  Penampilan 
hasil karya tidak terbatas kepada personil yang memangku  jabatan fungsional 
maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personil di dalam 
organisasi. 
Menurut As’ad (2003 : 87) kinerja (job performance) adalah hasil yang dicapai 
oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan.  
Menurut Darokah dalam Ilyas (2001 : 118) kinerja adalah suatu catatan 
keluaran hasil pada suatu fungsi jabatan kerja oleh seluruh aktivitas kerja dalam 
periode waktu tertentu.  
Kopelman (1998 : 19) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan kinerja 
(Performance=P) adalah hasil interaksi antara motivasi (M) dan kemampuan 
(Ability = A), yang dalam teori atribusi dirumuskan dengan P = f (M x A). 
Berdasarkan dari beberapa pengertian di atas, penulis menyimpulkan bahwa 
penilaian kinerja merupakan suatu alat ukur yang digunakan seberapa baik atau 
buruknya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dimana dari  hasil penilaian 






2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja 
Menurut Alwi (2001 : 187) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan 
sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Yang bersifat evaluation 
harus menyelesaikan : 
1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi. 
2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 
3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.  
Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan: 
1. Prestasi riil yang dicapai individu. 
2. Kelemahan- kelemahan individu yang menghambat kinerja. 
3. Prestasi-prestasi yang dikembangkan. 
Lebih lanjut Alwi menyatakan bahwa, manfaat penilaian kinerja adalah suatu 
yang sangat  bermanfaat bagi perencanaan kebijakan organisasi. Adapun secara 
terperinci penilaian kinerja bagi organisasi adalah:  
1. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. 
2. Perbaikan kinerja. 
3. Kebutuhan latihan dan pengembangan. 
4. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, pemecatan, 
pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja. 
5. Untuk kepentingan penelitian pegawai. 






2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja 
Menurut Mathis dan John H. Jackson (2001 : 82) faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 
1. Kemampuan mereka, 
2. Motivasi, 
3. Dukungan yang diterima, 
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan 
5. Hubungan mereka dengan organisasi 
Mangkunegara (2000 : 84) menyatakan bahwa faktor yang memengaruhi 
kinerja antara lain:  
1. Faktor kemampuan. Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu 
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2. Faktor motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai 
dalam menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental 
merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha 
mencapai potensi kerja secara maksimal.  
David C. Mc Cleland (1997 : 1) seperti dikutip Mangkunegara (2001 : 68), 
berpendapat bahwa “Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan 
pencapaian kerja”. Motif berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang 
untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik baiknya agar mampu 
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mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat terpuji. Selanjutnya Mc. 
Clelland, mengemukakan 6 karakteristik dari seseorang yang memiliki motif yang 
tinggi yaitu: 
1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. 
2. Berani mengambil risiko. 
3. Memiliki tujuan yang realistis. 
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan 
tujuan. 
5. Memanfaatkan umpan balik yang kongkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang 
dilakukan. 
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogamkan. 
Berdasarkaan  pengertian  di  atas,  penulis  menarik  kesimpulan  bahwa 
kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu 
maupun  kelompok  dalam  suatu  aktivitas  tertentu  yang  diakibatkan  oleh 
kemampuan  alami  atau  kemampuan  yang  diperoleh  dari  proses  belajar  serta 
keinginan untuk berprestasi. 
2.1.4.4 Metode Penilaian Kinerja 
Hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan suatu  
pekerjaan  dapat  dievaluasi  tingkat  kinerjanya,  maka   kinerja karyawan  harus  
dapat  ditentukan  dengan  pencapaian  target  selama periode waktu yang dicapai 
organisasi. 
Selanjutnya  peneliti  akan  mengemukakan  ukuran-ukuran  dari Kinerja 
karyawan yang dikemukakan oleh Bernandin & Russell (1993 : 135) yang dikutip 
oleh Faustino Cardoso Gomes dalam bukunya Human. 
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Resource Management yaitu sebagai berikut: 
1. Quantity of Work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang 
ditentukan. 
2. Quality of Work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaian dan kesiapannya. 
3. Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
keterampilannya. 
4. Creativeness : keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 
5. Cooperation : kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain atau sesama 
anggota organisasi. 
6. Dependability : kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 
penyelesaian kerja. 
7. Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggung jawabnya. 
8. Personal Qualities : menyangkut kepribadian, kepemimpinan, 









2.2 Penelitian Terdahulu 
1. Penelitian Risqon dan Didik Purwadi (2012) dengan judul “Pengaruh 
Kepemimpinan, Kompensasi dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan. ”Berdasarkan analisis dan pembelajaran terhadap penelitian 
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan dan kemampuan 
kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perum 
Perhutani KPH Mantingan. Adapun kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Perum Perhutani KPH Mantingan. Perbedaan 
antara penelitian yang dilakukan oleh Mochamad Risqon dan Didik Purwadi 
dengan penelitian ini adalah adanya variabel kepuasan kerja karyawan 
sebagai variabel baru yang berperan sebagai variabel intervening dan variabel 
kemampuan kerja karyawan dihilangkan. Selain itu, penelitian ini  dilakukan 
dengan subjek penelitian karyawan hotel berbintang 1, 2, dan 3 di Daerah 
Istimewa Yogyakarta. 
2. Penelitian Amrullah (2012) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan 
Nonfinansial terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (persero) 
tbk. Wilayah Makassar.” Metode yang dipakai adalah analisis regresi linier 
berganda dengan hasilnya bahwa Kompensasi finansial dan non finansial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta tidak 
terdapat perbedaan antara kinerja karyawan tetap dan karyawan kontrak. 
3. Aritonang (2005) melakukan penelitian dengan judul “Kompensasi, Disiplin 
Kerja Guru terhadap Kinerja Guru SMP Kristen BPK PENABUR Jakarta”. 
Penelitian ini menjelaskan kompensasi kerja, disiplin kerja guru dalam 
hubungannya dengan kinerja guru di SMP Kristen BPK PENABUR Jakarta. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan yang berbanding lurus 
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antara kompensasi kerja dengan kinerja guru, yang berarti semakin baik dan 
tinggi kompensasi kerja guru maka akan semakin meningkat pula kinerjanya. 
Hasil hipotesis kedua yaitu terdapat hubungan positif dan signifikan antara 
disiplin kerja guru secara bersama-sama kinerjanya di semua SPM Kristern 
BPK PENABUR Jakarta. 
4. Dito (2010) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Slamet Langgeng Purbalingga dengan 
Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening”. Tujuan penelitian ini adalah 
untuk menganalisi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja sebagai intervening. Sampel yang digunakan adalah karyawan 
PT. Slamet Langgeng dimana jumlah sampel yang ditetapkan pada penelitian 
ini sebanyak 57 responden dengan menggunakan metode simple random 
sampling. Berdasarkan uji-t yang dilakukan dan hasil analisis regresi linier 1 
dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
motivasi dan pada hasil regresi linier 2 diketahui bahwa kompensasi dan 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dan berdasarkan 
hasil dua analisi regresi linier dapat dilakukan uji mediasi (intervening) 
sehingga diketahui bahwa variabel motivasi mampu menjadi variabel 
intervening oleh karena perhitungan standardized coeffients untuk pengaruh 
tidak langsung kompensasi terhadap kinerja melalui motivasi kerja lebih besar 
dibanding pengaruh secara langsung kompensasi terhadap kinerja. 
5. Penelitian Kartika Tri Rahmawati (2009) dengan judul “Pengaruh Kompensasi 
terhadap Kinerja Karyawan Pada Asuransi Jiwa Bersama (AJB) Bumiputera 
1912 Cabang Pasuruan Kota”. Penelitian yang dilakukan oleh Kartika Tri 
Rahmawati merupakan penelitian penjelas yang bertujuan untuk menjelaskan 
hubungan kausal antara kompensasi dan kinerja. Hasil penelitian ini 
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menunjukan bahwa variabel kompensasi yang terdiri dari kompensasi 
langsung, dan kompensasi tidak langsung, secara signifikan berpengaruh 
terhadap kinerja. 
6. Dalam penelitian sebelumnya, Allo (2002) meneliti analisis kompensasi dan 
pengaruhnya terhadap kinerja petugas P3KB pada Dinas Provinsi Sulawesi 
Tengah. Hasil penelitian tersebut diperoleh kesimpulan bahwa kompensasi 
finansial langsung mempunyai hubungan korelasi positif tinggi yang paling 
dominan terhadap kinerja petugas P3KB pada Dinas Kehutanan Provinsi 
Sulawesi Tengah dibandingkan kompensasi finansial tidak langsung dan 
kompensasi non-finansial. 
7. Polnaya (2007) meneliti pengaruh kompensasi finansial dan non-finansial 
terhadap kinerja dosen Universitas Kristen Indonesia Maluku. Hasil penelitian 
tersebut diperoleh kesimpulan bahwa kompensasi finansial yakni gaji, bonus, 
dan tunjangan, demikian juga kompensasi non-finansial yakni pekerjaan dan 
lingkungan pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dengan 
nilai F hitung sebesar 55,021% lebih besar daripada nilai F tabel 3,136 (55,021 
> 3,136). Selain itu, nilai signifikannya adalah sebesar 0,000 lebih kecil 
daripada taraf signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05). 
8. Rahayu (2007) meneliti pengaruh sistem penghargaan terhadap kinerja 
pegawai pada Perum Bulog Divisi Regional Palu. Sistem penghargaan dalam 
penelitian ini terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. 
Kompenasasi finansial terdiri dari gaji, bonus, dan tunjangan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Demikian juga dengan kompensasi non-
finansial yakni pekerjaan dan lingkungan pekerjaan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
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Gambar 2.3.1 Kerangka Pemikiran 
 
2.4 Hipotesis 
Terkait dengan permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Diduga bahwa kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering 
Jakarta dan Makassar. 
2. Diduga bahwa kompensasi finansial memberikan pengaruh paling dominan 
terhadap kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar. 
Kompensasi 












3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, yaitu metode yang 
lebih menekankan pada aspek pengukuran secara obyektif terhadap fenomena 
sosial. Untuk dapat melakukan pengukuran, setiap fenomena sosial dijabarkan 
ke dalam beberapa komponen masalah, variabel dan indikator. Dengan 
menggunakan metode penelitian kuantitatif, penulis mengumpulkan data dengan 
menetapkan terlebih dulu konsep sebagai variabel-variabel yang berhubungan 
dan berasal dari teori yang sudah ada dan menentukan indikator yang 
digunakan, kemudian mencari data dengan menggunakan kuesioner untuk 
pengukuran variabel kompensasi sebagai variabel bebas dan kinerja karyawan 
sebagai variabel terikat. Tujuannya adalah untuk mengetahui keterkaitan 
pengaruh antara variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan 
menggunakan system komputerisasi program SPSS versi 20.  
 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Kota Makassar dan Jakarta, yaitu PT. Jaya Diri 
Katering. Sedangkan waktu penelitian dilakukan berdasarkan lamanya penelitian 
yang dilakukan, yaitu mulai dari pengusulan judul penelitian, survey lapangan, 
penulisan proposal, pengumpulan, dan pengelolahan data hingga perampungan 




3.3 Populasi dan Sampel 
Sugiyono (2005 : 90), mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas, dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penulis untuk dipelajari, dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Arikunto (2002 : 108) mengemukakan bahwa populasi 
adalah keseluruhan subyek penelitian. Obyek atau sasaran dalam penelitian ini 
adalah karyawan pada PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar. 
Pada penelitian ini, penulis menjadikan karyawan kerja pada PT. Jaya Diri 
Katering yang berjumlah 36 orang, sebagai obyek penelitian di Makassar 
berjumlah 12 orang dan di Jakarta berjumlah 24 orang. 
Dikarenakan populasi hanya berjumlah sebanyak 36 orang, maka penulis 
menggunakan metode sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2005 : 61) Metode 
sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
terbatas untuk digunakan sebagai sampel. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penulisan ini ada dua yaitu data kuantitatif 
yaitu data dalam bentuk angka-angka, dan data kualitatif yaitu data yang tidak 
berbentuk angka-angka yang bersumber dari : 
1. Jenis Data 
a. Data Kualitatif, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk informasi, baik 
secara lisan maupun tulisan yang didapatkan dari pihak perusahaan PT. 




b. Data Kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
angka-angka, yang berkaitan dengan masalah yang diteliti seperti data 
produktif karyawan PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar. 
2. Sumber Data 
a. Data primer, yaitu data yang diperoleh penulis secara langsung melalui 
teknik observasi, wawancara, dan kuesioner dengan para responden, 
berkaitan dengan penulisan skripsi ini. 
b. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dari dokumentasi 
mengumpulkan data-data mengenai jumlah pegawai, bahan kepustakaan, 
literature-literatur, dan karangan ilmiah yang dikeluarkan serta data 
lainnya erat kaitannya dengan masalah yang akan dibahas. 
 
3.5 Metode Pengumpulan Data 
Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data sebagai berikut : 
1. Studi Kepustakaan 
Kepustakaan merupakan segala usaha yang dilakukan oleh penulis untuk 
menghimpun informasi yang relevan dengan topik atau masalah yang akan 
atau sedang diteliti. Informasi itu dapat diperoleh dari buku, majalah, jurnal, 
dan sumber-sumber tertulis baik tercetak maupun elektronik lain. 
2. Penelitian Lapangan 
1. Wawancara 
Wawancara, yaitu suatu percakapan yang diarahkan pada suatu masalah 
tertentu dan merupakan proses tanya jawab lisan dimana dua orang atau 




dilakukan kepada pimpinan atau karyawan perusahaan guna memperoleh 
informasi tentang data yang diperlukan. 
2. Kuesioner 
Kuesioner merupakan suatu alat pengumpulan data yang berupa 
serangkaian pertanyaan-pertanyaan tertulis yang diajukan kepada 
responden untuk mendapatkan jawaban secara tertulis. Di sini penulis, 
mengharapkan responden menjawab dengan kebenaran. Penulis 
menggunakan skala likert (1-5), dimana ukuran skalanya sebagai berikut : 
1. : Sangat Tidak Setuju 
2. : Tidak Setuju 
3. : Kurang Setuju 
4. : Setuju 
5. : Sangat Setuju 
Dengan menggunakan skala ini, penulis dapat mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi responden.Skala ini juga memudahkan penulis 











3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel 
diukur, sehingga penulis dapat mengetahui baik buruknya pengukuran tersebut. 
Adapun definisi operasional dalam penelitian ini akan dijelaskan dalam tabel 3.1 
sebagai berikut : 
Tabel 3.1 Definisi Operasional 
No. Variabel Dimensi Indikator 
1. Kompensasi finansial (X1) 
Adalah kompensasi yang 
diwujudkan dengan sejumlah 
uang kartal kepada karyawan 
yang bersangkutan. Mondy, 
2003 : 442) 
 







a. Pemberian gaji sesuai 
dengan jabatan. 
b. Cukup untuk 
memenuhi kebutuhan 
sehari-hari. 
c. Ketepatan waktu. 
2. Insentif a. Kesesuaian dengan 
harapan 
b. Bonus 
c. Pemberian secara adil 
dan merata 
3. Tunjangan a. Tunjangan hari raya 
b. Tunjangan 
transportasi 
c. Tunjangan Tahunan 
4. Fasilitas a. Makan siang 
b. Tempat tinggal 
c. Kesehatan 
2. Kompensasi non-finansial  
(X2) 
adalah balas jasa yang 
diberikan perusahaan kepada 
karyawan bukan berbentuk 
uang, tapi berwujud fasilitas 
yang berkaitan dengan 
pekerjaan dan lingkungan 
pekerjaan. (Mondy, 2003 : 
442) 
 
1. Pekerjaan a. Pelatihan 
b. Wewenang 
c. Tanggung Jawab 
2. Lingkungan 
Pekerjaan 
a. Pembagian Pekerjaan 
b. Kondisi Pekerjaan 
c. Teman Kerja 
3. Kinerja 
(Y) 
Adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang 
1. Kuantitas 
kerja 
a. Kesesuaian sarana 
dan prasarana 
b. Jumlah pekerjaan 




dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
kepadanya, (Mangkunegara, 
2000 : 67). 
2. Kualitas 
kerja 
a. Ketelitian karyawan 
b. Kerapihan karyawan 
c. Kecakapan karyawan 
3. Ketepatan 
waktu 
a. Karyawan dalam 
bekerja memerhatikan 
waktu 
b. Karyawan bersedia 
untuk lembur 
c. Karyawan melakukan 
pekerjaan sesuai 
dengan jadwal yang 
berlaku 
 
3.7 Uji Validitas dan Realibilitas 
1. Uji Validitas 
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrument 
dianggap valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila 
Corected Item Total Correlation lebih besar dari 0,30 menurut Dwi (dalam 
Ferry, 2014). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah data untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. Kehandalan menyangkut kekonsistenan jawaban, jika diujikan 
berulang-ulang pada sampel yang berbeda. SPSS memberikan fasilitas untuk 
mengukur reliabilitas dengan uji statistic Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk 
atau variabel dikatakan reliable jika memberikan Cronbach Alpha> 0,60 





3.8 Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yanjg telah dikemukakan sebelumnya, maka metode 
analisis yang digunakan adalah: 
1. Analisis deskriptif mengenai upaya membangun kinerja pegawai PT. Jaya 
Diri Katering Jakarta dan Makassar melalui kompensasi yang diperoleh dari 
kuesioner yang disebarkan kepada sejumlah responden yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
2. Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linear antara dua 
atau lebih variabel independen (X1, X2,….Xn) dengan variabel dependen (Y). 
Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independen 
berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel 
dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan. Data yang digunakan biasanya berskala interval atau rasio. 
Model persamaan regresi linear berganda adalah seperti berikut ini : 
Y = a + b1X1 + b2X2 
Dimana : 
Y   :  Variabel response atau variabel akibat (Dependent). 
X1, X2  :  Variabel predictor atau variabel faktor penyebab (Independent). 
a   :  Konstanta. 
b1,b2 : Koefisien regresi (kemiringan); besaran response yang ditimbulkan    
oleh predictor. 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 




Menurut Kinner (dalam Meriyanto, 2011 : 38), skala likert berhubungan dengan 
pernyataan tentang sikap/persepsi sesorang terhadap sesuatu, misalnya setuju-
tidak setuju, senang-tidak senang, dan baik-tidak baik. Cara pengukurannya 
adalah dengan menghadapkan seorang responden dengan beberapa 
pernyataan yang diajukan dalam kuesioner dan kemudian diminta untuk 
memberikan jawaban. Data yang berhasil dikumpulkan dari kuesioner 
selanjutnya akan diukur dengan bobot hitung 1 sampai 5, dengan kategori : 
a. Jawaban Sangat Setuju   diberi bobot 5 
b. Jawaban Setuju    diberi bobot 4 
c. Jawaban Kurang Setuju   diberi bobot 3 
d. Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2 
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju  diberi bobot 1 
3. Pengujian Hipotesis 
Pembuktian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji statistik, sebagai 
berikut: 
a. Uji serempak (Uji F) untuk pengujian hipotesis pertama, uji ini digunakan 
untuk mengetahui apakah variabel bebasnya mempunyai pengaruh yang 
bermakna terhadap variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan 
membandingkan nilai F hitung dengan F tabel pada derajat kesalahan 5% 
(α = 0.05). apabila nilai F hitung > dari nilai F tabel, maka berarti variabel 
bebasnya secara serempak memberi pengaruh yang bermakna terhadap 
variabel terikat atau hipotesis pertama diterima. 
b. Uji Parsial (Uji t) untuk pengujian hipotesis kedua, uji ini adalah untuk 
mengetahui apakah pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 




antara nilai t hitung masing-masing variabel bebas dengan nilai t tabel 
dengan derajat kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai t hitung > t tabel, 
maka variabel bebasnya memberikan pengaruh bermakna terhadap 
variabel terikat. Selain itu, uji ini dapat sekaligus digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing variabel bebas 
tersebut yang memengaruhi kinerja karyawan, dengan melihat nilai-nilai t 
masing-masing variabel. Berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui 
variabel bebas mana yang mempunyai pengaruh paling bermakna atau 




Pembahasan dan Hasil Penelitian 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
PT. Jaya Diri Katering merupakan suatu perusahaan yang bergerak dalam 
bidang jasaboga yang berawal dari Home-Industry di Jakarta yang berdiri tanggal 
16 Desember 1997, dan kini sudah jauh berkembang dan mempunyai cabang di 
Makassar sejak 6 Januari 2010 yang berkantor di Gedung PWI di jalan A.P 
Pettarani. 
Saat ini PT. Jaya Diri Katering berusia hampir 19 tahun, di mana pada 
awalnya pemilik perusahaan ini yaitu Hj. Ratnawati yang saat itu berprofesi 
sebagai perias pengantin melihat peluang bisnis katering. Demi ingin terjun di 
bisnis katering ini, pemilik berusaha mempelajari dan mendalami kursus yang 
akan mendukungnya untuk menjalankan bidang usaha ini. 
Pada awalnya perusahaan hanya mempekerjakan 1 karyawan dan dibantu 
oleh suami, sekarang perusahaan sudah semakin berkembang dan memiliki 
cabang di Makassar sejak 2010 yang sebelumnya berpusat di Jakarta. PT. Jaya 
Diri Katering saat ini mempunyai total 36 karyawan tetap dan kontrak. Dengan 
rincian 24 karyawan yang terdiri dari 14 karyawan tetap ditambah 10 karyawan 
kontrak yang berlokasi kerja di Jakarta dan 12 karyawan yang terdiri dari 8 




4.1.1 Visi Perusahaan 
Menjadi penyedia jasa pernikahan terdepan dan terbaik di Indonesia. 
4.1.2 Misi Perusahaan 
Memberikan pelayanan tanpa henti dan terus bereksplorasi dengan mengikuti  
trend pernikahan modern dan tradisional. 
4.1.3 Tujuan Perusahaan 
Memberikan pelayanan terbaik sesuai dengan kebutuhan pelanggan dalam 
bidang jasa boga khususnya katering, dengan menjaga rasa dan kualitas 
makanan ditambah dengan pelayanan profesional melalui para karyawan dan 
karyawati yang sudah terlatih. 
4.1.4 Aspek Kegiatan Perusahaan 
Sebagai perusahaan yang bergerak di bidang jasa boga, PT. Jaya Diri 
Katering tidak hanya melayani katering saja. Selain menyediakan katering 
dengan masakan yang enak di lidah, banyak aspek kegiatan yang dilakukan PT. 
Jaya Katering demi memuaskan para pelanggannya, seperti : 
 Resepsi pernikahan 
 Akad nikah 
 Seminar 
 Penyediaan make-up dan busana pernikahan 
 Penyediaan dekorasi pernikahan 
 Penyediaan foto dan video liputan pernikahan 
 Acara formal 
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 Pra wedding 
 Penyedia jasa konsultan pernikahan 
 
4.2 Deskripsi Data 
Data pada penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 
responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan sampel, yaitu PT. 
Jaya Diri Katering di jalan A.P Pettarani No.31 Makassar dan jalan Pulau 
Tambelan Blok A3/15 Jakarta Timur. Proses pengumpulan data yaitu dari tanggal 
17 Agustus sampai dengan 17 Oktober 2016. Semua responden diberikan 
kuesioner. Adapun rincian jumlah kuesioner tersebut dapat dilihat tabel dibawah 
ini : 
Tabel 4.1 Rincian penyebaran kuesioner 
No. Keterangan Jumlah Kuesioner Persentase 
1. Distribusi Kuesioner 36 100% 
2. Kuesioner Kembali 36 100% 
3. Kuesioner yang cacat/tidak dapat 
diolah 
0 0 
4. Kuesioner yang dapat diolah 36 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 









4.3  Karakteristik Responden 
4.3.1 Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 Karakteristik berdasarkan jenis kelamin 
No. Jenis Kelamin Frekuensi (orang) Persentase 
1. Laki-laki 25 69% 
2. Perempuan 11 31% 
Jumlah 36 100% 
Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.2 yakni deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki sebesar 25 orang 
atau 69% dan yang berjenis kelamin perempuan 11 orang atau 31%. Dari angka 
tersebut menggambarkan bahwa sebagian besar pekerja yang berada di dalam 
PT. Jaya Diri Katering didominasi oleh laki-laki yaitu 25 orang. Jumlah karyawan 
yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak dari pada karyawan berjenis kelamin 
perempuan, dapat diartikan bahwa PT. Jaya Diri Katering mengasumsikan 
sebagian besar pekerjaan akan lebih baik hasilnya jika dikerjakan oleh karyawan 
laki-laki, karena laki-laki diasumsikan memiliki fisik yang lebih kuat dan 
cenderung bekerja lebih cepat dari pada karyawan perempuan. 
4.3.2 Usia 
Tabel 4.3 Karakteristik responden berdasarkan umur 
Usia Frekuensi (orang) Persentase 
18-30 Tahun 22 61 % 
31-40 Tahun 10 28 % 
> 41 Tahun 4 11 % 
Jumlah 36 100 % 
Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.3 yakni deskripsi responden berdasarkan faktor usia 
karyawan yang bekerja di PT. Jaya Diri Katering menunjukan bahwa responden 
yang berusia 18-30 tahun sebanyak 22 orang atau 61%, kemudian yang berusia 
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31-40 tahun sebanyak 10 orang atau 28%, dan karyawan yang berusia >40 
tahun sebanyak 4 orang atau 11%. Dengan ini dapat disimpulkan bahwa 
sebagian besar pekerja di PT. Jaya Diri Katering adalah berusia 18-30 tahun, 
yaitu cenderung memiliki tingkat ketelitian, konsentrasi yang tinggi, dan fisik yang 
kuat apa lagi saat bekerja di lapangan. 
4.3.3 Pendidikan 
Tabel 4.4 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan 
Pendidikan Frekuensi (orang) Persentase 
SMA 18 50 % 
Diploma/Akademi 7 19 % 
S1 11 31 % 
S2 0 0 % 
Jumlah 36 100 % 
Sumber : Data Primer (2016) 
Berdasarkan tabel 4.4 terlihat bahwa responden memiliki berbagai tingkat 
pendidikan yaitu SMA/Diploma/S1. Responden dengan tingkat pendidikan akhir 
SMA sebanyak 18 orang atau 50%, Diploma/Akademi sebanyak 7 orang atau 
19%, dan S1 sebanyak 11 orang atau 31%. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Jaya 
Diri Katering didominasi oleh karyawan yang tingkat pendidikan terakhirnya SMA, 
dikarenakan karyawan/karyawati didominasi oleh waiter/waitress, dimana posisi 
sebagai waiter/waitress lebih membutuhkan tenaga pekerjaan dibandingkan 







4.4  Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi setiap 
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 36 orang, maka:  
𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞 =  




Skor tertinggi : 36 x 5 = 180 
Skor terendah : 36 x 1 = 36 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: 
180 −36
5
= 28,8 dibulatkan 29  
Range skor: 
36 – 65 = Sangat Rendah 
66 – 95 = Rendah 
96 – 125 = Cukup 
126 – 155 = Tinggi 







4.5  Analisis Deskriptif dan Perhitungan Skor Variabel X dan Y 
4.5.1  Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi Finansial (X1) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompensasi finansial 
didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan dalam 
kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden untuk 
variabel kompensasi finansial dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut: 





Jumlah SS S KS TS STS 
5 4 3 2 1 
1. 
Gaji 
19 12 2  0  3 152 Jabatan saya dalam 
bekerja, memengaruhi gaji 
yang saya terima. 
2. 
Jumlah gaji saya tidak 
terganggu dengan 
kebutuhan sehari-hari. 
20 12 2 1 1 157 
3. 
Dengan penerimaan gaji 
yang tepat waktu, saya 
dapat bekerja dengan baik. 
27 4 2 0 3 160 
4. 
Insentif 
24 11 1 0 0 167 
Uang yang saya dapat di 
luar gaji pokok (insentif), 
sesuai dengan apa yang 
saya harapkan. 
5. 
Kinerja saya akan 
meningkat jika 
mendapatkan bonus dari 
insentif. 
30 3 0 1 2 166 
6. 
Pemberian insentif secara 
adil dan merata membuat 
saya fokus bekerja. 
6 24 3 2 1 140 
  Tunjangan 
26 7 0 1 2 162 
7. 
Tunjangan Hari Raya (THR) 
membuat saya menjadi giat 
bekerja. 
8. 
Adanya tunjangan tahunan 
membantu saya lebih 
bersemangat dalam 
bekerja. 





membuat saya tenang 
dalam bekerja. 
13 16 4 2 1 146 
  Fasilitas 
11 20 2 0 3 144 
10. 
Saya mendapatkan makan 
siang dari perusahaan yang 
membuat saya tenang 
dalam bekerja. 
11. 
Dengan adanya tempat 
tinggal yang diberikan 
perusahaan membuat saya 
lebih giat bekerja. 
10 17 5 0 4 137 
12. 
Saya merasa aman pada 
saat bekerja karena adanya 
fasilitas kesehatan. 
12 15 2 4 3 137 
Rata-Rata 152,9 
Sumber: Data Primer Diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.5 di atas, pernyataan nomor 4 dan 8 dapat disimpulkan 
bahwa tanggapan responden terhadap variabel kompensasi finansial memiliki 
total skor paling tinggi di indikator insentif dan tunjangan yakni sebesar 167 atau 
berada pada range kelima (sangat tinggi), artinya indikator insentif dan tunjangan 
dari variabel kompensasi finansial memiliki pengaruh yang sangat tinggi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Jaya Diri Katering. 
 
4.5.2  Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi Non-Finansial (X2) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompensasi non-
finansial didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan 
dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden 









SS S KS TS STS 
5 4 3 2 1 
1. 
Pekerjaan 
12 15 3 0 6 135 Setelah mengikuti pelatihan 
saya menjadi lebih 
menguasai pekerjaan saya. 
2. 
Wewenang yang diberikan 
kepada saya, membuat 
saya percaya diri saat 
bekerja. 
9 17 5 0 5 133 
3. 
Saya lebih tertantang untuk 
bekerja jika diberikan 
tanggung jawab. 
7 16 6 2 5 126 
4. 
Lingkungan Pekerjaan 
5 27 2 0 2 141 Pembagian kerja dengan 
partner saya membuat lebih 
nyaman dalam bekerja. 
5. 
Kondisi pekerjaan 
memengaruhi saya untuk 
bekerja. 
5 16 7 4 4 122 
6. 
Teman kerja yang tepat 
membuat saya lebih 
bersemangat dalam bekerja. 
4 15 10 2 5 119 
Rata-Rata 129,3 
Sumber : Data Primer Diolah (2016) 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas, pernyataan nomor 4 dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden terhadap variabel kompensasi non-finansial memiliki total 
skor paling tinggi di indikator lingkungan pekerjaan yakni sebesar 141 atau 
berada pada range keempat (tinggi), artinya indikator keterampilan dari variabel 
kompensasi non-finansial memiliki pengaruh yang tinggi terhadap kinerja 






4.5.3  Analisis Deskriptif Variabel Kinerja (Y) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kinerja didasarkan 
pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner yang 
disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden untuk variabel kinerja 
dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut: 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kinerja 
NO. PERNYATAAN 
Skala 
Jumlah SS S KS TS STS 
5 4 3 2 1 
1. 
Kuantitas kerja 
15 13 2 1 5 140 
Sarana dan prasarana yang 




Prosedur kerja yang ada 
sesuai dengan jumlah 
pekerjaan yang diberikan 
kepada saya. 
12 14 5 2 3 138 
3. 
Tugas yang saya kerjakan 
selalu sesuai dengan 
harapan perusahaan. 
8 21 2 2 3 137 
4. 
Kualitas kerja 
17 14 2 0 3 150 
Dalam melakukan pekerjaan 
saya dituntut untuk selalu 
teliti. 
5. 
Dalam bekerja saya harus 
menjaga kerapihan. 




pekerjaan selalu saya 
lakukan. 
6 25 2 0 3 139 
7. 
Ketepatan waktu kerja 




membutuhkan tenaga lebih 
saya bersedia untuk bekerja 
lembur. 




Pekerjaan yang diberikan 
kepada saya selalu selesai 
tepat waktu sesuai jadwal 
yang berlaku. 
19 11 4 2 0 155 
Rata-Rata 147,6 
Sumber : Data Primer Diolah (2016) 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas, pernyataan nomor 5 dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden terhadap variabel kinerja memiliki total skor paling tinggi di 
indikator kualitas kerja yakni sebesar 173 atau berada pada range kelima (sangat 
tinggi), artinya indikator kualitas kerja dari variabel kinerja memiliki pengaruh 
yang sangat tinggi terhadap kinerja karyawan pada PT. Jaya Diri Katering. 
 
4.6  Uji Validitas dan Reliabilitas 
4.6.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 menurut Dwi (dalam Ferry ,2014). 







X1.1 0.510 Valid 
X1.2 0.660 Valid 
X1.3 0.573 Valid 
X1.4 0.616 Valid 
X1.5 0.507 Valid 
X1.6 0.624 Valid 
X1.7 0.724 Valid 




X1.9 0.586 Valid 
X1.10 0.647 Valid 
X1.11 0.560 Valid 
X1.12 0.576 Valid 
Kompensasi Non-
Finansial (X2) 
X2.1 0.711 Valid 
X2.2 0.788 Valid 
X2.3 0.689 Valid 
X2.4 0.764 Valid 
X2.5 0.737 Valid 
X2.6 0.715 Valid 
Kinerja (Y) 
Y.1 0.819 Valid 
Y.2 0.602 Valid 
Y.3 0.626 Valid 
Y.4 0.744 Valid 
Y.5 0.715 Valid 
Y.6 0.612 Valid 
Y.7 0.662 Valid 
Y.8 0.625 Valid 
Y.9 0.536 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah (2016) 
Berdasarkan hasil uji validitas menggunakan SPSS di atas, dengan batas 
Corected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,30 dapat disimpulkan 
keseluruhan variabel penelitian yang terdiri dari kompensasi finansial, 
kompensasi non-finansial dan kinerja dapat dinyatakan valid. 
4.6.2 Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 






Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas X1 
 
Sumber : Output SPSS 20 (2016) 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 (Kompensasi Finansial) di 
atas, yang terdiri dari dua belas item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha 
yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 0,826. Berdasarkan ketentuan di atas 
maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliable. 
 
Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas X2 
 
Sumber : Output SPSS 20 (2016) 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 (Kompensasi Non-Finansial)  
di atas, yang terdiri dari enam indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang 
lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 0,819. Berdasarkan ketentuan di atas maka 














Alpha N of Items
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Tabel 4.11 Hasil Uji Reabilitas Y 
 
Sumber : Outout SPSS 20 (2016) 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y (Kinerja) di atas, yang terdiri 
dari sembilan item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 
0,6 yaitu sebesar 0,823. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator 
dalam penelitian ini dikatakan reliabel. 
 
4.7 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan 
untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variable kompensasi 
finansial dan kompensasi non-finansial terhadap kinerja karyawan pada PT. Jaya 
Diri Katering. Adapun hasil pengolahan data dengan menggunakan program 
SPSS 20 dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 4.12 Hasil Regresi Linier Berganda 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 
berikut: 




Alpha N of Items
Coefficientsa
6.617 8.831 .749 .459
.461 .153 .437 3.007 .005 1.000 1.000












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: KINERJAa. 
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Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut: 
a = Nilai konstanta persamaan di atas adalah sebesar 6.617. Nilai tersebut 
menunjukkan bahwa perusahaan akan memperoleh nilai kinerja 
karyawan sebesar 6.617 apabila variabel kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi non-finansial (X2) diabaikan. 
b1 = 0,461 artinya variabel kompensasi finansial berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dan apabila variabel kompensasi non-finansial 
meningkat satu satuan, maka kinerja akan meningkat sebesar 0,461 
satuan dengan asumsi  X2 konstan. 
b2 = 0,314 artinya variabel kompensasi non-finansial berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dan apabila variabel kompensasi non-finansial 
meningkat satu satuan, maka kinerja akan meningkat sebesar 0,039 
satuan dengan asumsi  X1 konstan. 
 
4.8 Uji Hipotesis 
4.8.1 Uji f (Uji Simultan) 
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen (X) 
terhadap variabel dependen (Y) secara serentak/ bersama-sama. Uji ini 









Tabel 4.13 Hasil Uji F 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel di atas ditunjukkan bahwa Fhitung 
sebesar 7.164 dengan taraf signifikansi 0,003. Artinya, Fhitung(7.164) lebih besar 
dari Ftabel (3,28) dan taraf signifikansi (0,003) lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel bebas yakni kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi non-finansial (X2) secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 
terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) pada PT.Jaya Katering. Dengan 
demikian hipotesis 1 dapat diterima. 
4.8.2 Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap variabel 
independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji t 
pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.14 Hasil Uji T 
Sumber: Output SPSS 20, 2016 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), NON FINANSIAL, FINANSIALa. 
Dependent Variable: KINERJAb. 
Coefficientsa
6.617 8.831 .749 .459
.461 .153 .437 3.007 .005 1.000 1.000












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: KINERJAa. 
69 
 
Berdasarkan tabel di atas, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-masing 
variabel independen secara parsial: 
1. Variabel Kompensasi Finansial (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kompensasi finansial (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y)  diperoleh nilai thitung = 3.007 dengan tingkat 
signifikansi 0,005. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05. Sementara ttabel dengan 
tingkat kesalahan 5% dengan pengujian 2 sisi didapatkan ttabel sebesar 2.034 
maka dapat disimpulkan thitung dengan nilai 3.007 > ttabel dengan nilai 2.034 maka 
hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti variabel kompensasi finansial (X1) 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
2. Variabel Kompensasi Non-Finansial (X2)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kompensasi non-finansial (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y)  diperoleh nilai thitung = 2.249 dengan tingkat 
signifikansi 0.31 Dengan batas signifikansi (α) = 0,05. Sementara ttabel dengan 
tingkat kesalahan 5% dengan pengujian 2 sisi didapatkan ttabel sebesar 2.034 
maka dapat disimpulkan thitung dengan nilai 2.249 < dari ttabel dengan nilai 2.034, 
maka hal ini berarti variabel kompensasi non-finansial (X2) mempunyai pengaruh 
yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
 
4.9 Pembahasan 
Secara umum hasil pengujian variabel kompensasi finansial dan kompensasi 
non-finansial secara simultan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja 
karyawan PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar. Hal ini berarti hipotesis 
dapat diterima, karena pengujian variabel kompensasi finansial dan kompensasi 
non-finansial memiliki pengaruh positif secara simultan.  
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Untuk mencapai kinerja yang maksimal, perusahaan harus memerhatikan 
kinerja karyawan secara komprehensif dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya. PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar berusaha 
memerhatikannya dari berbagai perspektif termasuk melalui aspek kompensasi. 
Karena kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif di 
dalam hubungan kerja. Dan sebuah kenyataan yang tidak dapat disangkal bahwa 
motivasi dasar bagi kebanyakan pegawai pada suatu perusahaan atau 
organisasi adalah untuk mencari nafkah. Kompensasi adalah sebagai balas jasa 
(reward) perusahaan terhadap pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang 
telah diberikan oleh mereka kepada perusahaan (Saydam, 2005 : 234). 
Menurut Mondy (2003 : 442), bentuk dari kompensasi yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan dapat dikelompokkan menjadi 2, yaitu: 
1. Financial compensation (kompensasi finansial) 
Kompensasi finansial artinya kompensasi yang diwujudkan dengan sejumlah 
uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan. 
2. Non-financial compensation (kompensasi non finansial) 
Kompensasi non-finansial adalah balas jasa yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan bukan berbentuk uang, tapi berwujud fasilitas yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. 
4.9.1 Kompensasi Finansial (X1) 
Secara parsial, hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kompensasi 
finansial (X1) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Jaya 
Diri Katering Jakarta dan Makassar. Kompensasi finansial yang terdiri dari 
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gaji/upah, insentif, tunjangan dan fasilitas akan memengaruhi kinerja para 
karyawan karena untuk kebanyakan para pegawai bekerja untuk mencari nafkah. 
Seperti pada penelitian yang telah dilakukan oleh Polnaya (2007), yang meneliti 
pengaruh kompensasi finansial dan non-finansial terhadap kinerja dosen 
Universitas Kristen Indonesia Maluku. Dari hasil penelitian tersebut diperoleh 
kesimpulan bahwa kompensasi finansial yakni gaji, bonus, dan tunjangan, 
demikian juga kompensasi non-finansial yakni pekerjaan dan lingkungan 
pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dengan nilai F hitung 
sebesar 55,021% lebih besar daripada nilai F tabel 3,136 (55,021 > 3,136). 
Selain itu, nilai signifikannya adalah sebesar 0,000 lebih kecil daripada taraf 
signifikansi (α) 0,05 (0,000 < 0,05). Artinya kompensasi finansial menstimulir 
optimasi pembentukan kinerja karyawan. 
4.9.2 Kompensasi Non-Finansial (X2) 
Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, variabel kompensasi non-
finansial (X2) memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar. Variabel kompensasi 
non-finansial dalam penelitian ini yang terdiri dari pekerjaan dan lingkungan 
pekerjaan yang sudah diterapkan PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan Makassar 
tetap membuat para karyawan merasa nyaman dengan pekerjaannya. 
Hal yang hampir serupa juga pada penelitian yang dilakukan oleh Rahayu 
(2007) meneliti pengaruh sistem penghargaan terhadap kinerja pegawai pada 
Perum Bulog Divisi Regional Palu. Sistem penghargaan dalam penelitian ini 
terdiri dari kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. Kompensasi 
finansial terdiri dari gaji, bonus, dan tunjangan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Demikian juga dengan kompensasi non-finansial yakni 
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
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pegawai. Perbedaan dari penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti terletak 
pada tingkat signifikasi dimana pada PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan 
Makassar menunjukkan kompensasi non-finansial tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, salah satu faktor yang membuat tidak signifikan 
diasumsikan karena faktor lingkungan kerja dimana PT. Jaya Diri Katering 
Jakarta dan Makassar berorientasi pada pekerjaan di lapangan. Sedangkan 
pegawai Perum Bulog Regional Palu berorientasi pada pekerjaan kantoran atau 









Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan 
kompensasi non-finansial terhadap kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering 
Jakarta dan Makassar. Berdasarkan analisis serta pembahasan maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Secara simultan atau uji F variabel kompensasi finansial (X1) dan kompensasi 
non-finansial (X2) menghasilkan nilai Fhitung > Ftabel yang berarti seluruh 
variabel bebas secara serempak berpengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT. Jaya Diri Katering. 
2. Dari hasil uji t membuktikan bahwa secara parsial variabel kompensasi 
finansial (X1) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Jaya Diri Katering sebab nilai thitung > ttabel. 
3. Hasil analisis deskriptif pada variabel kompensasi finansial (X1) berdasarkan 
tanggapan responden yang memiliki range paling tinggi yaitu  pada indikator 
insentif dan tunjangan dengan nilai tertinggi sebesar 167. Adapun hasil 
analisis deskriptif pada variabel kompensasi non-finansial (X2) menurut 
responden dengan range paling tinggi terdapat pada indikator lingkungan 
pekerjaan dengan nilai 141. 
Dengan demikian, hipotesis satu yang menyatakan bahwa  kompensasi 
finansial dan kompensasi non-finansial berpengaruh  positif secara serempak 
terhadap kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering diterima, sedangkan hipotesis 





pengaruh paling dominan terhadap Kinerja karyawan PT. Jaya Diri Katering juga 
dapat diterima. 
Hal ini tak lepas dari dukungan tenaga-tenaga professional dan terlatih dalam 
bidangnya maka PT. Jaya Diri Katering mengedepankan kualitas dan ketepatan 
yang terbaik sehingga dapat mengupayakan seluruh permintaan  klient untuk 
selalu terpenuhi, tanpa merugikan pihak manapun baik eksternal dan internal. 
5.2 Saran 
Berdasarkan hasil dan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran sebagai berikut : 
1. Dari penelitian yang telah dilakukan, PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan 
Makassar perlu mempertimbangkan masalah kompensasi non-finansial. 
Karena dalam hasil penelitian ada 3 poin yang harus diperbaiki agar kinerja 
karyawan dapat meningkat, yaitu: 
1) Komunikasi antara atasan dan bawahan, karena biasa terjadi 
kesalahpahaman yang menyebabkan tugas yang dikerjakan kurang 
memenuhi harapan perusahaan. 
2) Mengadakan pelatihan kecakapan, pelatihan ini perlu diadakan untuk 
meningkatkan kecakapan para karyawan dalam bekerja di lapangan. 
3) Meningkatkan upah kerja lembur, agar karyawan lebih bersedia jika 
perusahaan membutuhkan tenaga lebih untuk bekerja lembur. 
karena kinerja karyawan dapat lebih meningkat lagi jika faktor ini dapat 
dibenahi kualitasnya. Dan sebaliknya faktor kompensasi finansial yang layak 






2. Mereka yang tertarik untuk melanjutkan penelitian ini diharapkan memperluas 
objek penelitian dan tidak hanya di PT. Jaya Diri Katering Jakarta dan 
Makassar, tapi dapat pula di kantor-kantor lainnya, dan dapat juga dilakukan 
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  KUESIONER PENELITIAN 
  
Dengan Hormat, 
Terima kasih atas kesediaan Saudara/I untuk berpartisipasi dalam mengisi dan 
menjawab seluruh pertanyaan yang ada dalam kuesioner ini. Penelitian ini digunakan untuk 
menyusun skripsi dengan judul “PENGARUH KOMPENSASI FINANSIAL DAN NON-
FINANSIAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. JAYA DIRI KATERING 
JAKARTA DAN MAKASSAR”. 
Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang sebenar-
benarnya demi membantu penelitian ini. Atas waktu dan kesediaannya saya ucapkan terima 







1.Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan 
2.Usia : 
3. Pendidikan Terakhir : 
a. SMA b. Diploma/Akademi  c. S1  d. S2  e. Lainnya 
4.Lama Bekerja: 
 a. <2thn b. 2-5 thn   c. 5-10 thn d. >10 thn 
 
PERNYATAAN 
Pilihlah jawaban yang sesuai dengan pilihan Anda dengan cara memberikan tanda(√) pada 
kolom yang tersedia. Penilaian dapat Anda lakukan berdasarkan skala berikut: 
5 = Sangat Setuju (SS) 
4 = Setuju (S) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 






















Gaji      
Jabatan saya dalam bekerja, mempengaruhi gaji yang 
saya terima. 
2. 
Jumlah gaji saya tidak terganggu dengan kebutuhan 
sehari-hari. 
     
3. 
Dengan penerimaan gaji yang tepat waktu, saya 
dapat bekerja dengan baik. 







Insentif      
Uang yang saya dapat di luar gaji pokok (insentif), 
sesuai dengan apa yang saya harapkan. 
5. 
Kinerja saya akan meningkat jika mendapatkan bonus 
dari insentif. 
     
 
6. 
Pemberian insentif secara adil dan merata membuat 
saya fokus bekerja. 
     
 
7. 
Tunjangan      







Adanya tunjangan tahunan membantu saya lebih 
bersemangat dalam bekerja. 
     
9. 
Tunjangan kesehatan membuat saya tenang dalam 
bekerja. 
     
 
10. 
Fasilitas      
Saya mendapatkan makan siang dari perusahaan 
yang membuat saya tenang dalam bekerja. 
11. 
Dengan adanya tempat tinggal yang diberikan 
perusahaan membuat saya lebih giat bekerja. 
     
12. 
Saya merasa aman pada saat bekerja karena adanya 
fasilitas kesehatan. 






















Pekerjaan      
Setelah mengikuti pelatihan saya menjadi lebih 
menguasai pekerjaan saya. 
2. 
Wewenang yang diberikan kepada saya, membuat 
saya percaya diri saat bekerja. 





Saya lebih tertantang untuk bekerja jika diberikan 
tanggung jawab. 
     
4. 
Lingkungan Pekerjaan      
Pembagian kerja dengan partner saya membuat lebih 
nyaman dalam bekerja. 
5. Kondisi pekerjaan mempengaruhi saya untuk bekerja. 
     
6. 
Teman kerja yang tepat membuat saya lebih 
bersemangat dalam bekerja. 
     
 
 

















Kuantitas kerja      
Sarana dan prasarana yang ada sangat membantu 
dalam meningkatkan produktifitas saya. 
2. 
Prosedur kerja yang ada sesuai dengan jumlah 
pekerjaan yang diberikan kepada saya. 
     
3. 
Tugas yang saya kerjakan selalu sesuai dengan 
harapan perusahaan. 
     
4. 
Kualitas kerja      





5. Dalam bekerja saya harus menjaga kerapihan. 
     
6. 
Memperhatikan kecakapan dalam menyesaikan 
pekerjaan selalu saya lakukan. 
     
7. 
Ketepatan waktu kerja      
Ketika bekerja saya selalu memperhatikan waktu. 
8. 
Ketika perusahaan membutuhkan tenaga lebih saya 
bersedia untuk bekerja lembur. 
     
9. 
Pekerjaan yang di berikan kepada saya selalu selesai 
tepat waktu sesuai jadwal yang berlaku. 





Isi Kuesioner Variabel X1 
             
 
Item Soal 
No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1 5 4 1 4 5 4 4 2 4 4 1 1 
2 5 1 1 4 2 1 4 4 2 1 4 4 
3 4 3 5 4 5 4 2 1 2 1 1 1 
4 1 2 4 4 1 4 1 5 1 5 4 5 
5 4 4 5 5 1 3 4 4 5 4 1 2 
6 1 4 1 3 5 2 5 4 4 4 5 1 
7 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 
8 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 
9 1 5 5 4 5 2 1 5 4 1 1 2 
10 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
11 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 
12 4 4 5 5 5 4 5 5 3 4 5 4 
13 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 4 3 
14 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 2 
15 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 4 
16 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 
17 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
18 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 
19 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 
20 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 
21 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 
22 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 
23 5 5 4 5 5 4 5 5 3 5 3 4 
24 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 
25 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 
26 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
27 5 3 5 5 5 4 5 5 4 3 4 4 
28 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 2 
29 4 4 3 4 5 5 5 5 4 5 4 4 
30 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 
31 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 3 5 
32 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 3 5 
33 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 
34 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 
35 4 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 5 






Isi Kuesioner Variabel X2 
       
 
Item Soal 
No. 1 2 3 4 5 6 
1 1 4 1 4 3 4 
2 4 1 1 1 1 1 
3 5 5 5 5 2 4 
4 1 1 4 3 1 1 
5 1 1 1 4 4 4 
6 1 1 1 1 1 1 
7 4 1 1 4 2 1 
8 1 4 5 4 1 2 
9 4 4 4 4 3 3 
10 5 3 3 4 4 4 
11 4 4 4 3 4 4 
12 5 4 5 4 4 5 
13 4 5 3 4 4 4 
14 3 4 4 4 4 3 
15 4 3 4 4 4 4 
16 5 4 5 5 5 5 
17 5 3 4 4 4 4 
18 4 4 3 4 4 4 
19 3 4 4 4 4 3 
20 5 5 4 5 3 3 
21 4 4 4 4 2 4 
22 4 5 3 4 4 3 
23 5 5 2 4 4 4 
24 5 5 5 4 5 5 
25 4 4 4 4 3 4 
26 4 4 4 4 3 3 
27 5 3 4 4 4 2 
28 4 4 4 4 3 4 
29 4 5 3 4 2 3 
30 5 4 4 4 4 4 
31 4 5 5 5 5 1 
32 3 4 4 4 4 5 
33 4 4 4 4 3 3 
34 1 4 2 4 4 3 
35 5 5 3 5 5 4 





Isi Kuesioner Variabel Y 
 
          
 
Item Soal 
No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 1 1 3 5 4 4 5 4 3 
2 4 4 1 4 4 1 4 1 4 
3 1 1 5 1 5 1 4 1 4 
4 1 1 1 1 4 4 4 1 3 
5 1 4 3 1 4 1 1 3 4 
6 1 2 1 4 4 4 1 4 2 
7 4 5 5 4 5 3 5 4 5 
8 4 4 4 4 5 5 5 4 4 
9 5 4 4 5 5 5 5 4 4 
10 5 3 5 4 5 4 5 4 5 
11 4 5 4 5 5 4 5 4 5 
12 5 4 4 5 5 5 4 4 3 
13 4 5 4 4 5 4 5 5 5 
14 5 4 4 4 5 4 5 5 5 
15 3 5 2 5 5 4 5 4 5 
16 5 5 2 3 5 4 5 4 4 
17 5 2 4 5 5 4 5 3 5 
18 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
19 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
20 4 4 4 4 5 4 5 4 5 
21 5 5 5 5 5 3 5 3 5 
22 4 3 4 5 5 4 5 5 5 
23 4 5 4 4 5 5 5 3 4 
24 4 4 4 5 5 4 4 5 5 
25 5 4 5 5 5 5 5 4 5 
26 2 5 4 4 5 4 5 4 5 
27 5 3 4 5 5 4 5 3 5 
28 5 5 4 5 5 4 4 3 4 
29 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
30 4 5 4 3 4 4 5 2 5 
31 5 4 4 5 5 4 4 4 5 
32 4 3 5 4 5 4 5 4 3 
33 5 4 4 4 5 4 5 5 5 
34 4 5 5 5 5 5 4 3 5 
35 5 5 4 4 5 4 4 5 2 


































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Uji Validitas Variabel X2 
 
Uji Validitas Variabel Y 
 
Correlations
1 .414* .430** .375* .439** .360* .711**
.012 .009 .024 .007 .031 .000
36 36 36 36 36 36 36
.414* 1 .488** .649** .439** .502** .788**
.012 .003 .000 .007 .002 .000
36 36 36 36 36 36 36
.430** .488** 1 .493** .298 .291 .689**
.009 .003 .002 .077 .085 .000
36 36 36 36 36 36 36
.375* .649** .493** 1 .542** .454** .764**
.024 .000 .002 .001 .005 .000
36 36 36 36 36 36 36
.439** .439** .298 .542** 1 .553** .737**
.007 .007 .077 .001 .000 .000
36 36 36 36 36 36 36
.360* .502** .291 .454** .553** 1 .715**
.031 .002 .085 .005 .000 .000
36 36 36 36 36 36 36
.711** .788** .689** .764** .737** .715** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000





























SOAL01 SOAL02 SOAL03 SOAL04 SOAL05 SOAL06 TOTAL
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlations
1 .525** .415* .601** .584** .410* .494** .369* .358* .819**
.001 .012 .000 .000 .013 .002 .027 .032 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.525** 1 .208 .313 .344* .195 .195 .283 .368* .602**
.001 .222 .063 .040 .254 .254 .095 .027 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.415* .208 1 .275 .614** .207 .435** .300 .407* .626**
.012 .222 .105 .000 .225 .008 .076 .014 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.601** .313 .275 1 .387* .556** .389* .524** .260 .744**
.000 .063 .105 .020 .000 .019 .001 .126 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.584** .344* .614** .387* 1 .361* .476** .456** .332* .715**
.000 .040 .000 .020 .030 .003 .005 .048 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.410* .195 .207 .556** .361* 1 .401* .479** .017 .612**
.013 .254 .225 .000 .030 .015 .003 .921 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.494** .195 .435** .389* .476** .401* 1 .195 .480** .662**
.002 .254 .008 .019 .003 .015 .254 .003 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.369* .283 .300 .524** .456** .479** .195 1 .078 .625**
.027 .095 .076 .001 .005 .003 .254 .650 .000
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.358* .368* .407* .260 .332* .017 .480** .078 1 .536**
.032 .027 .014 .126 .048 .921 .003 .650 .001
36 36 36 36 36 36 36 36 36 36
.819** .602** .626** .744** .715** .612** .662** .625** .536** 1
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001









































SOAL01 SOAL02 SOAL03 SOAL04 SOAL05 SOAL06 SOAL07 SOAL08 SOAL09 TOTAL
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Uji Reliabilitas Variabel X1 
 
Uji Reliabilitas Variabel X2 
 



















Alpha N of Items
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), NON FINANSIAL, FINANSIALa. 
Dependent Variable: KINERJAb. 
Coefficientsa
6.617 8.831 .749 .459
.461 .153 .437 3.007 .005 1.000 1.000












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics















Data Hasil Penelitian 
 
No. KinerjaKaryawan (Y) KompensasiFinansial (X1) Kompensasi Non Finansial (X2) 
1 36 50 24 
2 36 52 24 
3 40 55 26 
4 36 54 21 
5 40 51 24 
6 34 50 21 
7 40 56 27 
8 39 55 24 
9 41 54 27 
10 40 54 23 
11 41 57 23 
12 39 53 27 
13 41 52 27 
14 41 53 22 
15 38 54 23 
16 37 54 22 
17 38 53 24 
18 40 53 23 
19 39 56 24 
20 39 56 24 
21 41 56 22 
22 40 53 23 
23 39 53 24 
24 40 55 29 
25 36 53 23 
26 38 55 22 
27 39 52 22 
28 39 53 23 
29 41 52 27 
30 36 52 23 
31 40 52 25 
32 37 53 24 
33 41 55 22 
34 41 57 22 
35 38 54 26 





































Std. Error of Skewness
Kurtosis





Multiple modes exist. The smallest value is showna. 
KINERJA
1 2.8 2.8 2.8
5 13.9 13.9 16.7
2 5.6 5.6 22.2
5 13.9 13.9 36.1
7 19.4 19.4 55.6
8 22.2 22.2 77.8











Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
































Std. Error of Skewness
Kurtosis






2 5.6 5.6 5.6
1 2.8 2.8 8.3
6 16.7 16.7 25.0
9 25.0 25.0 50.0
6 16.7 16.7 66.7
6 16.7 16.7 83.3
4 11.1 11.1 94.4












Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent


































Std. Error of Skewness
Kurtosis






2 5.6 5.6 5.6
7 19.4 19.4 25.0
8 22.2 22.2 47.2
10 27.8 27.8 75.0
1 2.8 2.8 77.8
2 5.6 5.6 83.3
5 13.9 13.9 97.2









































































Predictors: (Constant), NON FINANSIAL, FINANSIALa. 
Dependent Variable: KINERJAb. 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), NON FINANSIAL, FINANSIALa. 
Dependent Variable: KINERJAb. 
Coefficientsa
6.617 8.831 .749 .459
.461 .153 .437 3.007 .005 1.000 1.000












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics





















Dependent Variable: KINERJAa. 
Collinearity Diagnosticsa
2.995 1.000 .00 .00 .00
.004 25.963 .03 .05 .96













Dependent Variable: KINERJAa. 
Residuals Statisticsa
36.2556 41.0710 38.8611 1.02855 36
-2.26612 3.04771 .00000 1.56094 36
-2.533 2.149 .000 1.000 36





Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Dependent Variable: KINERJAa. 








PengujianKecocokan Model/Lack of Fit 
Source          DF       SS      MS     F      P 
  Lack of Fit   23   65.529   2.849  1.44  0.279 

























Test distribution is Normal.a. 
Calculated from data.b. 
Coefficientsa
6.617 8.831 .749 .459
.461 .153 .437 3.007 .005 1.000 1.000












t Sig. Tolerance VIF
Collinearity Statistics
Dependent Variable: KINERJAa. 
